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Introducción
El docente se desempeña en diferentes roles dentro del ejercicio de su profesión, tal es el caso de su función innata de líder dentro del aula, como transformadora en el sentido de propiciar atención grupal e individualizada, estimulación intelectual, inspiración, motivación y una influencia modeladora positiva, pero cuando la ejerce fuera del salón de clase, esa función transforma esas características porque debe dirigirlas a otras personas pero con distinto interés.

En este mismo orden de ideas es al personal docente con cargo de directivo a quien le corresponderá cubrir todas esas funciones  como también las de asegurar el logro de los objetivos preestablecidos con la minimización de tiempo, esfuerzo y recursos, así como mantener un ambiente propicio, armónico en el cual los individuos que trabajen y estudien dentro de la institución terminen alcanzando cada uno las metas e intereses propuestos, optimizando así  la calidad del proceso que se lleva a cabo en la acción gerencial.

Partiendo de los razonamientos y reflexiones anteriores los docentes con cargo de directivo tienen una gran responsabilidad sobre todo en estos tiempos donde hay grandes manifestaciones violentas que es común observar en las escuelas y liceos venezolanos entre las cuales se  puede hacer mención de la agresión física a estudiantes por parte de los docentes y viceversa, disputas entre niños, niñas o adolescentes que culminan en enfrentamientos físicos, agresión verbal a docentes, agresión a docentes o estudiantes a través de escritos, (periódicos, anónimos),sucesos violentos con deterioro de bienes materiales, deterioro de la infraestructura y mobiliario  de los centros educativos, entre otros actos que son refrenados con la suspensión de clases o expulsión del centro educativo. 

De lo anterior surgió la inquietud por realizar un estudio en la instituciones educativas ubicadas en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara donde se evidencia una problemática similar a la descrita, donde se espera que al implementar la propuesta de estudio, los directivos puedan conocer y modelar dichas conductas que le lleven actuar adecuadamente ante los  diferentes situaciones que ocurran enmarcado con una investigación proyectiva y con el propósito de diseñar  un programa de orientación cognitivo conductual para instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los  liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara  por lo que la investigación se estructuró  por (6) capítulos:
Capítulo I: El problema: hace referencia al planteamiento de la situación que origino el estudio, así como a los objetivos general y específicos, culminando con los argumentos que justifican su realización. Capítulo II: Marco Teórico: está integrado por los antecedentes de trabajos relacionados con la temática de estudio, así como las bases teóricas y legales. Capítulo III: Marco Metodológico: contiene los aspectos relacionados con la naturaleza de la investigación, diseño, sistema de variable, la población y muestra seleccionada, técnica e instrumento de recolección de información, validez, confiabilidad y técnicas de análisis de los resultados.

En el Capítulo IV: resultado de la investigación, expone el análisis y discusión de los resultados de la investigación. Capítulo V: Se plasmaron las conclusiones y recomendaciones a las que se llegó en el estudio. Capítulo VI: Se presenta la propuesta en su fundamentación teórica, estructura, sesiones y demás detalles. Finalmente se presentan las referencias bibliográficas de las diversas fuentes consultadas que permitieron sustentar los contenidos expuestos. Además los anexos correspondientes al instrumento de recolección de datos y al proceso de validación del mismo.
Se aspira que este trabajo sirva de orientación a los directivos de los  liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara ,implementando un programa de orientación cognitivo conductual para instaurar un liderazgo asertivo, para una toma de decisiones y conductas apropiadas ante la situación planteada.

CAPITULO I

El problema
Planteamiento del Problema
El individuo como ser modificador de la sociedad necesita una guía u orientación para la realización de distintas acciones que repercutirán en el desenvolvimiento de la vida cotidiana, por tal razón es acá donde la educación juega un papel importante siendo el principal instrumento que acompaña al individuo, cumpliendo con la educación integral como tal, en concordancia con la educación del  hogar. La referida unión escuela-familia no se puede desligar por el trabajo conjunto que realizan, ya que ambos son responsables de la conducción del individuo en cuanto a valores, normas y conocimientos.

Este proceso socializador aporta valiosas herramientas para conformar la visión del mundo de los educandos; de allí que docentes y familia deben estar en permanente contacto para lograr los objetivos planteados, o lo que es lo mismo, que todo individuo tiene derecho a una educación integral, de calidad permanente, con igualdad en condiciones y oportunidades, tal y como lo establece la constitución de la República Bolivariana de Venezuela (Art. 103).
Por tal razón el vinculo docente – familia seguirá fusionando para lograr la educación integral de los escolares; la tarea no es fácil, pero se puede lograr a fin de dar cumplimiento a lo señalado por Este (2001), en el sentido de que la educación es un proceso que socializa a la persona, desarrollándoles capacidades intelectuales, habilidades, destrezas y técnicas a los estudiantes. 

No obstante algunos padres confían en su totalidad la educación de sus hijos a los educadores, los cuales orientan  y ayudan al educando a conservar y utilizar los valores, abriéndoles múltiples caminos para su perfeccionamiento en el recorrer de la vida. Es necesario acotar que aún cuando los padres educan de una manera diferente y global, dado que los hijos comparten e intercambian mayor tiempo con ellos, los docentes también cumplen un rol de significativa importancia; en ambos casos es necesario que lleguen a desarrollarse como líderes.

En este orden de ideas, cabe señalar que en el hogar es el padre o la madre quien cumple con el papel de líder, mientras que en la institución educativa se encuentran variedad de líderes, entre otros están los docentes y  jóvenes del mismo o de diferentes cursos, así como también los directivos de la misma, quienes  como principales líderes dentro de la institución educativa y como tal, una persona con alto o medio grado de autoridad formal o capacidad decisoria en la pirámide organizacional, desarrolla funciones o responsabilidades de dirección de personas y tareas, en línea con las metas u objetivos de la organización.

Es importante acotar que la investigación internacional reciente ha confirmado que el liderazgo es un factor decisivo para el mejoramiento de la calidad de la educación y ha buscado precisar su peso específico. Así León  (2003) plantea en un artículo, que se llevo a cabo una exhaustiva revisión de los estudios realizados en Estados Unidos y Canadá, concluyendo que los efectos, tanto directos como indirectos, del liderazgo sobre el aprendizaje de los alumnos podían estimarse en un cuarto (25%) del total de impacto que proviene de la escuela (factores intra-escolares). 
Similar es el efecto que le asignan Waters y otros en el mismo artículo quienes en función de un meta análisis de más de 70 investigaciones sobre liderazgo directivo y sus efectos en la calidad escolar, afirman que existe una fuerte relación entre aquel y los aprendizajes de los alumnos

De allí pues que las características de un directivo se enmarcan en su visión local y global de los hechos; incluso hay quienes saben trabajar con la misma eficacia bajo condiciones emocionales de igual manera, interactuar con su medio, captando los estímulos que de él reciben o elaborando las respuestas  en su interior para volver a incorporarlas al entorno, en un proceso continuo. 

En este orden de ideas, entre los roles disponibles que deben desempeñar los directivos, debe priorizarse el de líder. Esta competencia es muy difícil de detectar porque surge cuando se ejerce o se necesita, demostrando serlo porque orienta, guía, evalúa y constituye un ejemplo en sus funciones. En tal sentido Chiavenato (2002) señala: “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación dirigida a través del proceso de comunicación humana a la consecución de una o diversos objetivos específicos’’. (p.92)

Por consiguiente al líder lo distingue el carácter de miembro porque pertenece al grupo que conduce, compartiendo con los demás integrantes los patrones cultivables y significativos que ahí existen, cada grupo considera líder al que sobresalga en algo que le interesa, quien sea más brillante, organizado o posea mayor tacto. De igual forma, debe ordenar, vigilar o simplemente motivar al grupo a determinadas acciones, según sea la necesidad que se tenga.

Sobre este particular, Bernal (2001) acota que los estilos de liderazgo son entre otros, el líder autócrata, quien asume toda la responsabilidad  de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno, todas las decisiones y guía se centraliza en él; puede considerar que solamente es la persona competente  y capaz de tomar decisiones importantes.
Asimismo, según la fuente en referencia, el líder lassez – faire delega en sus subalternos la autoridad para tomar decisiones, puede decir a sus seguidores ‘’aquí hay un trabajo que hacer, no me importa como lo hagan, con tal que se haga bien’’. Este líder espera que los que dirige asuman la responsabilidad por su propia motivación, guía y control.

Ahora bien el rol de líder es fundamental e indispensable dentro de una institución escolar, siendo el ideal el asertivo, pero cuando el liderazgo se pierde se hará un trabajo arduo para restablecerlo. Este líder, de acuerdo con Cornejo (2006), es quien consulta ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben a todos, son participativos, eficaces, escuchan , analizan seriamente las ideas de sus subalternos y aceptan sus contribuciones siempre que sean practicas y posibles. 

En relación a lo anterior Cornejo (ob.cit) puntualiza que el  líder de excelencia tiene una orientación activa en la vida, va tras lo que quiere, hace que las cosas sucedan, intenta todos  los días producir  algo útil, es un hacedor. Por tal razón ese modelo a seguir será el ideal para las instituciones educativas  con el enlace familia- escuela, manteniendo su rol, porque la pérdida de este acarrea graves consecuencias.

Es del conocimiento general que a nivel internacional han sucedido numerosos hechos de violencia escolar por la pérdida del liderazgo de padres y directivos. Entre estos, cabe mencionar a Castellano (2007) que en  España  se registraron numerosos actos de agresión y vandalismo escolar, atribuibles a una pérdida de autoridad por parte de los directivos, que a su vez es consecuencia del desgaste de autoridad de los padres. 
En Venezuela, Guerrero (2008), destaca que según autoridades del consejo metropolitano de derecho de Caracas, no hay números exactos que determinen la cantidad de hechos violentos que, diariamente, se presentan dentro de las  instituciones educativas donde se ven involucrados niños, niñas  y adolescentes.

Entre las manifestaciones violentas que suelen contemplarse en las escuelas y liceos venezolanos pueden mencionarse, la agresión física a estudiantes por parte de los docentes y viceversa, disputas entre niños, niñas o adolescentes que culminan en enfrentamientos físicos, agresión verbal a docentes, agresión a docente o estudiantes a través de escritos (grafitis, periódicos, anónimos), hechos de violencia con deterioro de bienes materiales,  deterioro de la infraestructura y mobiliario; entre otros actos que son reprimidos con la suspensión de clases o expulsión del centro educativo.

En el caso de los planteles educativos, el estado por medio de sus directivos es garante de adoptar las medidas adecuadas para que la disciplina escolar sea administrada, respetando la dignidad y los derechos de los niños y adolescentes. Se reafirma de nuevo, el liderazgo de los directores en la institución escolar, quedando claramente evidenciada la urgencia de una pronta solución.
Cabe destacar que lo anteriormente planteado ha estado sucediendo en  los  liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara
El personal directivo de estas instituciones educativas informó, en entrevista no estructurada que se ha evidenciado la presencia de armas blancas, drogas, videos pornográficos  y peleas entre grupos, llamados por ellos bandas, cuyos integrantes arreglan sus diferencias dentro y fuera del salón sin medir las consecuencias ya que se han visto afectados hasta los habitantes de las zonas que rodean esos liceos. Igualmente dentro de la institución se han suscitado hurtos, enfrentamientos, agresiones verbales y físicas al personal docente, sin que ellos como directivos hayan podido hacer nada para impedir que estos hechos continúen ocurriendo.
De la situación expuesta, se evidencia la pérdida de liderazgo en las mencionadas instituciones educativas, lo cual ha acarreado entre los directores y personal docente en general, apatía, impotencia, ansiedad y una pérdida total de autoridad, porque deben dejar y permitir hacer , alegando que la ley ampara a estos adolescentes, circunstancia que impide aun más ejercer su liderazgo.

A tal efecto, Herrera (2000), es enfático al indicar que el director desde su condición de docente líder debe ser capaz de analizar cada situación que se le presente, buscando así las técnicas y los métodos adecuados para cada caso, “considerando que aún tratándose de situaciones idénticas las causas que la originan pueden ser diferentes y por consiguiente requieren de soluciones particulares a través del empleo de determinados estilos de liderazgo” (p. 43).
En virtud de esta problemática surgió la necesidad de realizar esta investigación, para lo cual en principio se formularon las siguientes interrogantes:
¿Qué estrategias emplean los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, Estado Lara, para el ejercicio de un liderazgo asertivo?

¿Cómo es el estilo del liderazgo que ejercen los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, De Barquisimeto, Estado Lara?
¿Cómo diseñar Un programa de orientación cognitivo conductual  permitirá instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, De Barquisimeto, Estado Lara?

Para dar respuestas a estas interrogantes, se elaboraron los objetivos de la investigación.

Objetivos de la Investigación

Determinar las estrategias que emplean los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara para el ejercicio de un liderazgo asertivo.
Caracterizar el estilo de liderazgo que ejercen los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara.
Diseñar un programa de orientación cognitivo-conductual para instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara.

Validar el programa de orientación cognitivo conductual para instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara
Justificación
En enlace entre la escuela y la familia es primordial para el movimiento del hombre en la sociedad como ser transformador de la misma, por tal razón y ante la ola de violencia, agresividad, rebeldía o venganza en el adolescente actual dentro de las instituciones educativas, se hace necesario recuperar el liderazgo asertivo en las mismas, por medio de un programa de orientación cognitivo conductual orientado hacia los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara
De allí que el presente estudio adquiere significación y relevancia desde múltiples puntos de vista, permitiendo ayudar a solventar la problemática de hechos vandálicos y delictivos dentro de las instituciones educativas mediante la instauración de un liderazgo asertivo, dirigido a quien por excelencia les corresponde ostentar este rol, como son los miembros del personal directivo. Por otra parte, el estudio dará un beneficio personal a los educandos, permitiéndoles una orientación adecuada que les conlleve a un cambio de conducta; de igual manera, la investigación beneficiara a los directivos  concediéndoles herramientas para solventar tan delicada situación. 
Es por ello, que para el mejorar funcionamiento de los planteles, se hace necesario emplear el enfoque asertivo del liderazgo y a la vez la  implementación de un programa que requiera de líderes educacionales que dirijan los esfuerzos de los subordinados dentro de la organización con el único objetivo de alcanzar la excelencia educativa, colocando al director como el líder más indicado, con el objeto que el proceso educativo sea científico, dinámico e innovador y que pueda adecuarse a las exigencias presentes y futuras, en un país en vías de desarrollo como lo es Venezuela.

Asimismo proporcionara un aporte institucional, puesto que por la adquisición de estrategias, las actitudes violentas, agresivas, delictivas y destructoras se podrán evitar, minimizando  el deterioro de la instalación educativa así como los estados de angustia y estrés de la población docente,  estudiantil y de la comunidad, que ponen en riesgo la seguridad individual y colectiva de quienes conviven en los alrededores de dichos recintos educativos.
De igual manera, se destaca la importancia del estudio a nivel social, puesto que la finalidad del mismo es instaurar un liderazgo asertivo en los directivos, de manera tal que al ejercerlo, la colectividad estudiantil y docente mejoren las relaciones interpersonales y el clima institucional en general, lo cual hará que la institución proyecte una imagen operativa en la comunidad. 
Por último cabe señalar en el aspecto científico este trabajo servirá como referencia teórica para otros estudios, puesto que se refiere al área de la conducta humana, perteneciente a las líneas de investigación del centro de investigaciones Psiquiátricas, Psicológicas y Sexológicas de Venezuela.

CAPÍTULO II

Marco teórico
Antecedentes

En los actuales momentos, el liderazgo asertivo no es precisamente algo fácil dentro de las instituciones educativas, en virtud que se ha demostrado en el transcurrir de los años, que la gerencia educativa ha traído consigo grandes fallas caracterizadas principalmente por la pérdida del liderazgo; ello ha conllevado  a desaciertos, inseguridad y un sinfín de problemas sociales, emocionales, de conducta, entre otros, donde se ha desligado principalmente el vínculo escuela- familia y los valores fundamentales en todo individuo. 

Es así como a continuación se presentan algunos trabajos relacionados con la temática en estudio, seleccionados como antecedentes de la investigación según el criterio de orden cronológico. De igual forma, se estructuran en los planos internacional, nacional y regional.

En el ámbito internacional, Mundaca, Muñoz y González (2005) presentan su tesis titulada “Significado de las habilidades sociales para diversos actores de instituciones educativas en la ciudad de Temuco”, ubicada en Chile, investigación hecha en el área temática de gestión escolar a fin de alcanzar el objetivo de conocer los significados que directivos, profesores y alumnos atribuyen a las habilidades sociales y ofrecer un aporte a la gestión educativa en tiempos de innovación, a través de elementos como son: Significados e instrumentos de medición en habilidades sociales, liderazgo y clima.

Por lo que se refiere al  diseño metodológico, el estudio se inscribe en un enfoque cualitativo. Con el propósito de seleccionar los informantes, los autores tomaron por dependencia, una institución pequeña (menos de 500 alumnos), una mediana (501- 800 alumnos) y una grande (sobre 801 alumnos) que cumplieran con los criterios mencionados, comprendiendo 189 sujetos, 27 directivos, 54 profesores y 108 estudiantes. De quienes tomaron información mediante técnicas de redes semánticas naturales, a partir de un análisis de tipo descriptivo de las realidades involucradas según los autores que trabajan en este campo.

En este orden de ideas, los resultados evidenciaron que los conceptos entregados por los participantes, se enmarcan principalmente dentro de los componentes cognitivo conductuales de las habilidades sociales y el desarrollo de éstas le permite al directivo, profesores y estudiantes, responder de forma adecuada a las situaciones actuales.

En consecuencia, los resultados obtenidos condujeron a los autores a recomendar,  a fin de favorecer el desarrollo de las  habilidades sociales en los docentes en formación, la incorporación de teoría sobre este aspecto como un contenido explicito en la planificación curricular, puesto que las problemáticas sociales como drogadicción, sexualidad, embarazo en adolescentes, abuso sexual, maltrato infantil, convivencia, entre otros, son temas que directivos y educadores enfrentan a diario en las escuelas, los cuales requieren el manejo de habilidades comunicativas, sociales, asertivas, para un abordaje eficiente, así como la gestión de espacios de prevención e intervención educativa en que participa toda la comunidad escolar.

El estudio anterior en sus conclusiones y recomendaciones aboga por la inclusión de nuevas temáticas o teorías a ser incorporadas en la planificación curricular, hecho que lo vincula a la investigación actual; pues dentro de un programa de orientación cognitivo conductual para instaurar un liderazgo asertivo en los directivos deben contemplarse esta serie de variables para lograr el verdadero impacto que se busca con su aplicación.

Por su parte, García (2006) presenta su  trabajo de investigación “La formación del clima psicológico y su relación con los estilos de liderazgo” en la ciudad de Granada, España, cuyo objetivo consistió en conocer el ambiente en el cual se desarrolla la actividad de los profesionales en las organizaciones, a través del clima o ambiente  de trabajo, tomando en consideración el concepto de liderazgo, antecedentes de los estudios en relación al tema, sus teorías. El estudio correspondió metodológicamente a una investigación cualitativa,  con un diseño transversal. 

Para indagar el clima laboral, el autor seleccionó 99 directores/as de centros educativos de primaria y secundaria, de la provincia de  Granada; recopiló información mediante entrevistas no estructuradas, a fin de explorar las percepciones de cada informante sobre el mismo. Los resultados obtenidos demostraron la presencia de un clima psicológico inadecuado e impregnado de distorsiones en cuanto a la concepción del liderazgo. 
Como sugerencia, el autor planteó que debe tenerse en cuenta la posibilidad de investigaciones futuras utilizando diversas metodologías a través de las cuales se pueda indagar los elementos que influyen en el clima organizacional y las funciones de los líderes, con los elementos aportados, de esta forma se podría complementar las variables encontradas en la literatura y presumiblemente los resultados serían más calificados.

Este antecedente guarda relación con esta investigación porque en cualquier ámbito, lugar o sitio de trabajo es el líder, el directivo, quien conduce, pone en ejecución, controla a todo el personal y todo lo que involucra el ambiente laboral, en la búsqueda de que sus funciones sean óptimas y las relaciones interpersonales, se desenvuelvan operativamente.

En el contexto nacional, se encuentra el trabajo de Castillo (2005), en su trabajo de investigación “Taller dirigido a los docentes para el manejo efectivo del liderazgo en la unidad de preescolar “Campo Claro “I, Barcelona, Estado Anzoátegui. El estudio fue un proyecto factible de naturaleza descriptiva fundamentado en un diseño de campo. 
La población estuvo conformada por trece (13) docentes  y el instrumento que se utilizó  para la recolección de datos fue un cuestionario de veintidós (22) Ítems, el cual fue validado a  través de juicio de expertos; la confiabilidad se realizó a través de la prueba piloto. Los resultados obtenidos demostraron un ejercicio inapropiado del liderazgo. Como sugerencia se recomendó un taller para propiciar el manejo efectivo del liderazgo docente, a fin de promover su acción hacia el entorno social, donde se localiza la escuela.

La investigación en curso se relaciona con el antecedente ya que en él se abordan temas de habilidades y destrezas para una comunicación asertiva, independientemente que sea de educación inicial o educación media, el resultado es el mismo debido a que la función del directivo  siempre será conducir , guiar, mantener comunicación  con el personal y velar porque entre los compañeros exista una interacción fluida y entendible,  llevando el ritmo de la coherencia y, permitiendo  una interrelación en el campo laboral más efectiva, veraz, comenzando desde el directivo, el personal obrero y comunidad estudiantil, con adecuadas estrategias de comunicación asertiva, en vías de mantener un clima laboral agradable y satisfactorio. 
De la misma manera, se cita a Díaz (2005), quién desarrolló su trabajo de grado “Habilidades para la gerencia efectiva de las instituciones educativas del distrito escolar No 9 del municipio Antonio José de Sucre”,   del Estado Barinas, el cual tuvo como objetivo proponer un programa dirigido a directores para superar el déficit en el conocimiento de sí mismo, el liderazgo, comunicación, manejo de conflictos  y toma de decisiones. El estudio se desarrolló bajo la modalidad de proyecto factible con base en una investigación de campo, de naturaleza descriptiva. 

La muestra estuvo conformada por cuarenta y dos directores (42) adscritos al distrito escolar No 9, del Municipio Antonio José de Sucre, a los cuales se les aplicó para la recolección de la información, un cuestionario validado por expertos conocedores de la materia. Para el análisis de datos se utilizó la distribución de frecuencia, la cual permite describir la variable  en estudio, dando como resultado que existe déficit en el conocimiento de sí mismo, liderazgo, comunicación, manejo de conflictos y la toma de decisiones. Como sugerencia se elaboró un programa de orientación, a través de la metodología de talleres, los cuales están dirigidos a incrementar las habilidades y modificaciones de las fallas encontradas.

Este trabajo se relaciona con el anterior antecedente debido a que en ambos se reflejan las características que debe tener un directivo, el poder del liderazgo y la importancia de su autoconocimiento para una mejor comunicación, poder solventar conflictos de cualquier índole y tomar las decisiones acertadas en pro de la institución educativa.

También en el ámbito nacional García (2006), presenta en su trabajo de investigación “Propuesta de un programa de orientación asertiva para fortalecer la comunicación en la relaciones interpersonales de docentes de educación básica en el ámbito laboral”, dirigido a los (a) docentes y directivo del colegio Santo Tomás de Villanueva, del municipio Baruta, Caracas, tuvo como  propósito fundamental, fortalecer la comunicación en las relaciones interpersonales de los docentes en dicha escuela.

Desde el punto de vista metodológico, la investigación se enmarcó en un diseño no experimental de campo, bajo la modalidad de proyecto factible, apoyado en un estudio descriptivo, la muestra la conformaron treinta  y cinco (35) docentes de la institución mencionada, la recolección de datos para el cumplimiento de la fase diagnóstica se realizó a través de un cuestionario diseñado y estructurado bajo una escala tipo Likert. La validez de dicho instrumento fue obtenido a través del juicio de expertos. De acuerdo a los resultados obtenidos, el autor recomendó presentar los docentes y directivos, una propuesta que los oriente y les proporcione técnicas para la comunicación efectiva.

Este antecedente tiene relación con el trabajo que se realiza, debido a que un detalle importante en el ambiente laboral, es la falta de una comunicación eficaz, fluida y directa, lo cual trae como consecuencia desagrado y malos entendidos dentro del grupo; de ahí que la comunicación asertiva es una herramienta muy valiosa sobre todo para el directivo, ya que por medio de ella, habrá respuestas, acciones y resultados positivos, de igual forma entre los docentes como compañeros de trabajo.

En el ámbito regional, Ordaz (2007), efectuó un trabajo de investigación sobre “Liderazgo efectivo como modelo alternativo de éxito educativo aplicado a directivos y docentes de la Unidad Educativa Santa Rosalía de la parroquia Moroturo, Municipio Urdaneta del estado Lara’’. Desde el punto de vista metodológico, se concibió como un estudio de campo de carácter descriptivo. La población estuvo conformada por dos (2) directivos y veinticinco (25) docentes de la institución, por ser esta pequeña y finita,  se tomó la totalidad de sus miembros. 

Con el fin de recabar la información de su muestra, Ordaz (ob. cit), utilizó un cuestionario tipo escala de Likert, cuyos resultados arrojaron que los directores no tienen un liderazgo efectivo como modelo alternativo de éxito. Se recomendó sensibilizar tanto al director  como a los docentes para un mejor desarrollo y desenvolvimiento de la Unidad Educativa ‘’Santa Rosalía’’.

Es indudable que el antecedente expuesto se relaciona con la investigación en curso, ya que en él se presenta el liderazgo efectivo como modelo a seguir para lograr el éxito en las instituciones educativas instaurando una gerencia eficaz, asertiva acorde a las necesidades e intereses de la comunidad de trabajo y estudiantil. 

Ahora bien, Yústiz (2008) realizó una investigación cuyo título fue ‘’El liderazgo y la motivación como estrategia para optimizar el desempeño de los docentes directivos de la parroquia Catedral Estado Lara’’; el estudio estuvo enmarcado en una investigación de campo de carácter descriptivo, seleccionándose para esto una muestra de veinte (20) directivos y cuarenta (40) docentes que laboran en las escuelas pertenecientes a la parroquia Catedral de Barquisimeto, Estado Lara. 

Para la recolección de datos, elaboró  dos instrumentos tipo cuestionario, los cuales fueron aplicados tanto a la muestra de docentes como a directivos seleccionados para el estudio. los resultados reportaron bajos porcentajes en lo que respecta a los estilos de liderazgo, factores motivacionales y praxis gerencial lo cual limita al liderazgo del docente directivo, por lo que se concluyó que existen acentuadas deficiencias en el desempeño de los docentes directivos, Por tal razón recomendó fomentar talleres, foros, mesas de diálogo, donde participen directivos y docentes con el propósito de establecer una comunicación permanente que les permita potenciar el liderazgo y la motivación del directivo.

La investigación que se está realizando se relaciona con este antecedente porque liderazgo y motivación son fundamentales para el desenvolvimiento de ese rol tan delicado como es el desempeño del docente directivo en las instituciones educativas, por lo tanto al estar presentes ambas estrategias será optima la dirección del plantel educativo, dado que se fomentará la comprensión común de los objetivos, políticas y estrategias, a fin de garantizar el trabajo en equipo y dirigir acciones que permitan la persuasión de los miembros de la institución. 

Por último es conveniente acotar que todos estos antecedentes reafirman la importancia de manejar un liderazgo efectivo, asertivo, a fin de lograr un desempeño gerencial exitoso en las organizaciones educativas, donde todos sus actores disfruten un clima organizacional que permita la convivencia operativa. 

Bases Teóricas
Los psicólogos conductistas han proporcionado significativos aportes a la educación, agregando técnicas para el logro de conductas operativas al mismo tiempo que mantienen vigentes sus principios. Ellos se preocuparon por la influencia en el aprendizaje de la conducta del hombre.  Completando a los conductistas surge una nueva corriente,  denominados cognoscitivistas y entre los cuales se menciona a Bandura, cuya teoría se describe a continuación. 

Teoría del Aprendizaje Social
Por medio de sus investigaciones Bandura (1982) hace  modificaciones a las primeras teorías y va a impulsar el trabajo educativo al ofrecerle al docente informaciones sobre lo que acontece en la mente del estudiante y como  las estructuras mentales lo van a guiar en el logro del aprendizaje. Con el conocimiento de las teorías cognitivas-conductuales, la labor del educador se va a centrar y a conducir hacía la orientación del individuo, por lo tanto, este obtiene el rol de figura principal en el proceso de aprendizaje. Seguidamente, se presentan los postulados principales de esta teoría.

Con respecto a la teoría del aprendizaje social, Bandura parte de la teoría del refuerzo y observación, pero fue otorgándole mayor importancia a la parte cognitiva (procesos mentales internos), al igual que al contacto de los sujetos con los demás. Por tal razón, excluye el curso directo de la información,  y sostiene que dependiendo de la percepción del sujeto, el estímulo externo es internalizado de tal manera que éste y la experiencia recopilada por el individuo, influyen en la conducta del mismo, en su orden cognoscitivo. 

Según la fuente en referencia, a partir de los años 80, la teoría del aprendizaje  social pasa a designarse teoría cognitivo-social, lo cual establece como  base la observación e imitación y que entre ellas accionan factores cognitivos que respaldan al sujeto  a discernir si lo observado se imita o no, del mismo modo que mediante un modelo social significativo obtiene una conducta utilizando sólo aprendizaje instrumental. Los niños pequeños escogen diferentes modelos para la imitación y observación tales como: padres, hermanos, amigos, maestros, héroes de televisión, entre otros.

En el mismo orden de ideas, plantea que por medio de la conducta de los demás, las personas pueden obtener habilidades cognoscitivas y nuevos modelos de comportamiento, para lo cual el autor confiere vital importancia a la formulación de modelos que puedan ser imitados para ir formando esquemas cognitivos. 

Del mismo modo, Bandura (ob. cit),  emplea la expresión “factores cognitivos” que se relacionan con la capacidad de reflexión y simbolización, así como a la prevención de consecuencias fundamentales en procesos de comparación, generalización y auto-evaluación. Es evidente que hay una estrecha relación entre el comportamiento, el ambiente y factores personales (motivación, atención, retención y reproducción motora).

Con respecto a la teoría citada, en educación se tienen en consideración  ciertos principios que se desglosan de la misma, puesto que el docente es un modelo útil para el aprendizaje del educando, una guía para aceptar normas, los comportamientos de sus compañeros, también aportan valiosa información al estudiante, ofreciéndole modelos adecuados que adquieren consecuencias positivas por las conductas deseables, reforzar dichas conductas  es una de las metas en el desarrollo de autoevaluación y autorrefuerzo.

Cabe señalar que según Moles (2004),  Bandura es sin duda alguna uno de los investigadores del aprendizaje observacional más destacado, dado que a través de sus postulados, ha demostrado que los seres humanos adquieren conductas nuevas, lo que es lo mismo, los estímulos de imitación inducen en el observador respuestas de percepción, asociándose de acuerdo a la eventualidad temporal de dichos estímulos, quedando guardados en los procesos mentales internos para reproducirlos luego.

También se considera desde la perspectiva teórica de Bandura (ob. cit), que las imágenes recordadas de los actos observados en el modelo, mediarán en la reproducción de las respuestas imitativas. En adelante, especialmente si el modelo recibió una recompensa  visible por su ejecución, el que lo observó puede manifestar también la respuesta nueva cuando se le dé la oportunidad para hacerlo.  Cabe destacar que cuando las condiciones del ambiente de la institución educativa sean oportunas para ganar el refuerzo, el sujeto ejecuta la conducta anteriormente adquirida y obviamente en caso de ser efectivo este, aumenta la posibilidad de que se presente nuevamente el comportamiento. 

De igual modo, es indudable que la discriminación sensorial constituye un componente fundamental para la adquisición de conductas,  aunque no todas las personas reproducen respuestas al modelo observado y pueden influir otros factores. Toda la variedad en sus experimentos, permitieron a Bandura establecer que ciertos pasos intervienen en el proceso del modelado; ellos son: la atención, la retención, la reproducción motora y la motivación.

En relación al primer paso, se  necesita prestar atención para aprender algo, y todo lo que obstaculice este proceso cognitivo, deteriora dicho aprendizaje, incluyendo el adquirido por observación, porque en la medida que el modelo presente  características llamativas e interesantes para el sujeto, sus gustos, requerimientos, detalles, estimulará la respuesta de atención aceptada por el observador.

A su vez, la retención se relaciona con lo recordado de aquello lo que se ha prestado atención, jugando un papel fundamental la imaginación y el lenguaje,  guardando lo que se ha visto hacer al modelo en imágenes mentales o descripciones verbales; de hecho esto se puede describir, reproduciéndose con el propio comportamiento del sujeto. 

En cuanto al tercer paso o proceso, Bandura (ob. cit), expresa  que la reproducción motora, traduce las imágenes o descripciones al comportamiento actual,  por lo tanto se reproduce primero éste por medio de la imaginación, las habilidades mejoran con el hecho de imaginarse haciendo el comportamiento, al igual que la imitación, con la práctica de los comportamientos envueltos en la tarea.

Asimismo, Bandura (ob. cit), plantea que la motivación es una buena  razón para hacer la imitación, por tal razón, menciona una serie de motivos: refuerzo pasado como el conductismo tradicional y clásico, refuerzos prometidos que son los incentivos que se puedan imaginar, refuerzo vicario, es  la posibilidad de percibir y recuperar el modelo como reforzador.

En el mismo orden de ideas, la teoría del aprendizaje social plantea que los  motivos no son tan causantes de la imitación, son más bien causales, por otro lado se tiene la motivación negativa que ofrece pretextos para no imitar como  el castigo pasado, el castigo prometido o amenazas y el castigo vicario; al igual que los conductistas clásicos, Bandura (ob. cit) señala  que el castigo en sus diferentes formas no funciona tan bien como el refuerzo y, de hecho, tiene la tendencia a volverse en contra.

A los fines de organizar los componentes temáticos del presente trabajo y  tomando en consideración que la teoría del aprendizaje social pertenece a la corriente epistemológica cognitivo-conductual, se eligió el paradigma E-O-R-C, definido por Bandura (ob. cit) en la forma siguiente:

E (estímulo): Es aquello que provoca en un organismo algún tipo de respuesta, consiste en el cambio de energía en el medio físico que interviene en el organismo originando una respuesta.

O (organismo): Es el encargado de procesar la información que proviene del estímulo

R (respuesta): Representa cualquier actividad que le de entrada a la observación y control, efecto de una estimulación.

C (consecuencia): Es el acontecimiento o situación del medio ambiente interno o externo que sigue de inmediato a la respuesta como resultado de las mismas.

Ante lo expuesto, los postulados principales de la teoría cognitivo-conductual llamada Aprendizaje social se toman como enfoque de sustento para la presente investigación, por considerarse adecuados al trabajo del programa que se tiene previsto en la instauración de un liderazgo asertivo en directivos, por lo que el modelamiento constituirá una de las técnicas seleccionadas  para lograr dicho propósito. No obstante, se ha considerado necesario sustentar el estudio con otro enfoque, el cual se describe en las líneas siguientes.

Teoría Cognitiva de Aaron Beck
Aaron Beck (1995), psicólogo mundialmente conocido por haber desarrollado la teoría cognitiva, en un inicio para la depresión y aplicada luego a otros muchos problemas psicológicos, señalando una gran eficacia terapéutica, descubrió que en su mayoría, los sujetos a quienes brindaba atención terapéutica, coincidían en la predominancia de pensamientos principalmente negativos que invadían sus mentes de una forma espontánea.

Sobre este particular, en la teoría cognitiva de Beck (ob. Cit),  hay una definida relación entre los pensamientos de la persona (lo que se dice a si mismo relacionado a los demás, las situaciones que vive, la vida, problemas que presenta y sobre si mismo), las emociones y los sentimientos que experimenta. Al mismo tiempo, esta respuesta emocional influirá en la comportamental de la persona frente a una situación o una conducta de otro o frente a los síntomas que experimente, según el caso.

Dentro de este marco, en emociones  intensas y  negativas, el comportamiento del sujeto se obstaculiza, se vuelve desadaptativo, por lo tanto los problemas se mantienen o empeoran. En tal sentido, lo ocurrido desde esta teoría es que las situaciones como tal, no producen malestar, sino las definiciones personales que se hacen de ellas, lo cual indica que, al no lograr ser objetivos en una situación, puede falsearse la información dispuesta en un momento dado o elaborar conclusiones sin bases previas, inclusive desconociendo otra información en un plano más realista y constructivo.  Beck  (ob. Cit), plantea que cuando ocurre esto, se cometen errores en el análisis o deducción o en el razonamiento.

Considerando lo antes planteado,  existen personas propensas a cometer estos errores, para lo cual influyen creencias de base que pueden ser rígidas o incorrectas, usualmente aprendidas por medio de la educación y del conocimiento previo, al mismo tiempo se presentan errores de interpretación cuando evolucionan diferentes trastornos psicológicos. Según Beck (ob. cit), las distorsiones cognitivas más habituales o formas no válidas de razonamiento más frecuentes, son las siguientes:

1.- Pensamiento “de todo o nada” (“pensamiento dicotómico”, o “en blanco y negro”).

2.- Adivinación del futuro (“catastrofización”).

3.- Descalificar o descartar lo positivo.

4.- Inferencia arbitraria.

5.- Razonamiento emotivo (“siento que...”).

6.- Explicaciones tendenciosas.

7.- Rotulación (“etiquetar”).

8.- Magnificación / minimización. (Magnificar lo negativo y minimizar lo positivo).

9.- Filtro mental (“abstracción selectiva”).

10.- Lectura de la mente.

11.- Generalización (o “sobregeneralización”).

12.- Personalización.

13.- Expresiones con “debe” o “debería” (exigencias, demandas).

14.- “Visión en túnel”. 

Por otra parte, cabe considerar que la terapia cognitiva de Beck  se sustenta sobre los siguientes supuestos básicos: (a) Las personas no son solos receptores  de los estímulos  ambientales sino que forman activamente su realidad. (b) La cognición es mediadora entre los estímulos y las respuestas (cognitivas, emotivas o conductuales). (c)Las personas pueden consentir a sus contenidos cognitivas. (d) La modificación del procesamiento cognitivo de la información es el núcleo del proceso de cambios (sistemas de atribución, creencias,   esquemas, entre otras).

En cuanto a su estilo, las terapias cognitivas enfatizan en enseñar a la persona a pensar de otro modo antes del problema y síntomas que padecen, lo que ayuda a reducir las emociones negativas y la reacción  ante los problemas de un modo que le lleve a su solución, no al desaliento.

El paradigma de la Teoría Cognitiva de Beck (ob. Cit), es denominado sistema cognitivo y se representa en la forma siguiente:

[image: image1.png]S>P>R




Siendo "S" el estímulo o situación,  "P" el sistema y procesamiento cognitivo (pensamientos) y   "R" la respuesta o reacción.   El modelo se representa por la relación: Las reacciones pueden ser: emotivas, conductuales o fisiológicas. 

Es importante señalar, que la Teoría Cognitiva de Beck (ob. cit),  se focaliza más en los significados conscientes, le interesan mas los Cómo y los Para qué que los Por qué. Es un conjunto de estrategias que se orientan al análisis de los pensamientos automáticos, los supuestos o creencias y la organización de las percepciones del individuo, como en el análisis minucioso de las conductas y actitudes sintomáticas

Para el caso del estudio en desarrollo, la Teoría Cognitiva de Beck constituye un importante soporte de la propuesta a diseñar, puesto que va a permitir  a los directivos, corregir creencias, discriminar los pensamientos distorsionados con respecto al ejercicio del liderazgo, modificándolos para desempeñar este rol de manera asertiva, apoyándose igualmente en una teoría que le permita conocer la definición y características del líder.
Teoría del liderazgo situacional

Inicialmente, Blanchard y sus colegas denominaron “Teoría del ciclo vital del liderazgo’’ a un enfoque creado por ellos para dar a conocer sus ideas sobre este tema. A partir de 1982, el modelo se denomina Liderazgo Situacional de Hershey y Blanchard (2000). En la literatura científica, la teoría señalada es citada como un destacado enfoque situacional respecto a la efectividad del liderazgo y entre los directivos es muy conocido; no solo es una teoría popular sino que es una de las más reconocidas, más utilizadas y es uno de los modelos de liderazgo más populares en los últimos 30 años. 
En el mismo orden de ideas, la teoría del liderazgo situacional de Hershey y Blanchard (ob. cit), destaca la importancia de las variables situacionales que se involucran en el proceso de liderazgo, afirman que  ningún estilo de liderazgo es óptimo en cualquier situación, sino que el trato debe ser diferente de acuerdo a las características de los subordinados, de la interacción entre el líder, los subordinados y otras variables situacionales; de ellos depende la efectividad del liderazgo. Asimismo, el modelo plantea la existencia de cuatro posibles estilos de dirección que le sugieren  al directivo el nivel de control a mantener ante sus subordinados y se denominan: 
1.- Ordenar: se distingue por plantear instrucciones específicas y verificar de cerca el desarrollo del trabajo.
2.- Persuadir: se distingue por detallar a los subordinados las decisiones ya tomadas por el superior detalla las ventajas y/o facilidad de cumplir con lo que se les exige.
3.- Participar: caracterizado porque el líder comparte sus ideas con los subordinados, por ende facilita la comunicación y el dialogo, las decisiones y planificación son tomadas en conjunto.
4.- Delegar: representativo por dejar al subordinado, visto como un colaborador, las decisiones de actuación y  responsabilidad en cuanto al logro de los objetivos de la institución en general y de su posición en el lugar de trabajo.
En consecuencia, estos estilos señalan una integración de las magnitudes de la conducta del líder, como son la conducta de tarea y relación, conceptualiza la dirección cómo trabajar con y mediante personas o grupos para alcanzar las metas propuestas en la institución. De allí que, la confluencia de los aspectos mencionados, logra la combinación de los elementos de tarea (alcanzar objetivos, acatamiento de los plazos, entre otros) y de relación (aspectos emocionales del trabajador). 

En este orden de ideas, según la teoría del liderazgo situacional, ninguno de los estilos se precisan como óptimos para cualquier circunstancia sino que cada uno se adecua a las características que presente la situación y tiene su fundamento en que el nivel de madurez de los subordinados definirá la conducta apropiada del líder, en tanto que, los subordinados con su intereses, competencia, experiencia y motivación, se encargan de ejecutar las tareas asignadas con responsabilidad.
En este sentido, el mando se inclinará por cierto estilo de dirección, mientras que la efectividad tendrá de aliada la flexibilidad para ajustar su conducta (unir tarea-relación) cuando cambien las variables situacionales, en especial la madurez de los subordinados, por lo tanto mando y efectividad van a la par para la consecución del objetivo propuesto.
De igual manera, Hershey y Blanchard (ob. cit), expresan que los pasos del liderazgo situacional están en hacer una descripción de las tareas de cada persona que trabaja en la institución, evaluarlo, decidir el estilo de liderazgo (gerencia) por tarea, discutir la situación, elaborar un plan común, hacer un seguimiento para inspección y corrección; entre las fortalezas del modelo se representan que es fácil de entender y de utilizar.
Como fundamento teórico de apoyo de la investigación, la teoría de liderazgo situacional de Hershey y Blanchard (ob. cit), constituye un enfoque que coadyuvará a canalizar lo que es y se espera del líder en la institución educativa, quien experimentará la  necesidad de cambio a fin de guiar las acciones de modo invariable hacia un clima de trabajo que convenga a las exigencias y necesidades de los demás individuos que se van involucrando. 
Liderazgo

El éxito y funcionamiento operativo de las instituciones educativas, dependen en su mayor parte del liderazgo que aporte el directivo;  por tal motivo, se requiere que el mismo sea efectivo para el colectivo. Al respecto Giménez (1998), define el liderazgo como aquel individuo que cumple con más influencia que otras en el desarrollo de las tareas grupales, no tratándose de influencias eventuales o circunstanciales, ni relacionadas al ejercicio de una tarea grupal completa.
En otras palabras, el liderazgo, según Jiménez (ob. cit), se relaciona con una influencia continua, que tiene un antecedente colectivo, toda vez que se conduce un número relativamente extenso de personas y por un tiempo prudente, a fin de adquirir una gran habilidad para la cooperación y así poder resolver los problemas que se presentan. De igual manera, González (2000) señala que un líder es:

… aquella persona que dentro de una estructura organizacional ocupa un posición donde se representa un nivel de responsabilidad y autoridad por la dirección de un grupo de personas con la finalidad de lograr los objetivos que establezca entre sí o le sean indicados por la organización (p. 17).

Al respecto el líder tiene una marcada posición de relevancia donde responsabilidad y autoridad, no los puede separar ya que son las herramientas básicas a utilizar para dirigir un grupo o grupos de personas, para lograr los objetivos propuestos, en la búsqueda de resultados positivos optimizando y consolidando  la organización.

Por otra parte, Chiavenato (2002) conceptualiza el liderazgo como “La influencia interpersonal ejercida en una situación dada. Está dirigido, a través del proceso de comunicación, a la consecución de uno o más objetivos” (p. 592). En el mismo orden de ideas, puntualiza que el liderazgo  es la influencia interpersonal ejercida en una situación, orientada a la consecución de uno o diversos objetivos específicos mediante el proceso de comunicación humana.

Por lo antes señalado,  el liderazgo como fenómeno social, debe ser analizado en función de las relaciones interpersonales, en la estructura social en estudio y no a modo de examinar características individuales. Esto debido a que involucra líder y seguidores, ya que al ofrecer un medio de satisfacer sus propios intereses, necesidades y deseos, las personas tienden a seguir al líder, por lo que es evidente que en la dirección actúa la motivación, enfoque, comunicación y estilo.

Para Meléndez (2006), la idea de cómo es el mundo la tienen todas las personas. Este conocimiento guía en el día a día del desenvolvimiento y del comportamiento, es la manera de relacionarse unos con otros y de visualizar la realidad. De igual forma, la manera como los líderes ejercen el poder sobre otros, toma como base la percepción del individuo acerca de cómo es o como son las personas con las que interactúa.

Relacionando el comportamiento con las personas en las organizaciones, algunas de éstas intercambian y debaten conceptos sobre supuestos (ideas comunes). Actualmente, los tratadistas del comportamiento humano dentro de las organizaciones coinciden en dividir el liderazgo en tres (3) categorías: (a) autocrático o coercitivo, (b) lassez- faire o permisivo y  (c) el democrático. En los últimos años, se ha incorporado  un cuarto estilo: el  asertivo. 

Acerca del liderazgo autocrático, Lorenzo (2000), señala que el mismo es aquél donde el gerente impone su voluntad sobre los docentes y controla la conducta de ellos, en ciertas situaciones la coerción es necesario o conveniente, siempre  y cuando se identifique con el ejercicio del poder delegado en una autoridad por los subordinados.

Al respecto el autor agrega  una de las principales características de este estilo es una excesiva orientación hacia la tarea, ya que se cree que esta es la única finalidad del grupo, no permite la participación de los demás del recorrido que ha de sugerirse pero lograr los objetivos comunes, este tipo de liderazgo ejerce unas consecuencias negativas en la organización acarreando molestia, pérdida de motivación y la lucha por el poder.

El autor en referencia, al caracterizar al liderazgo lassez- faire, señala que éste consiste en “dejar pasar, dejar de hacer” en el ámbito de la organización, permite que el personal actúe al libre albedrío, no preocupándose el gerente por las consecuencias que fundamenta al ambiente educativo, ocasiona malestar, pérdida de grandes valores, de la permisividad; es por ello que se afirma que es totalmente opuesto al autocrático y ocasiona un verdadero caos en las instituciones educativas.

Por su parte, el líder democrático, usa la información para un mayor conocimiento de los antecedentes, intereses y habilidades de todos los miembros, también logra que se alcancen las metas a través del esfuerzo sincero, motivación, compromiso, confianza y respeto, de igual manera, existe una alta orientación hacia la tarea y hacia la persona; este liderazgo en las instituciones educativas conduce a que las relaciones interpersonales sean agradables y de óptima calidad, ya que este elemento lo utiliza como guía para la positiva, marcha del grupo y la resolución de sus problemas.
Sobre la base de lo antes planteado, las características del líder autocrático resalta que no permiten que se inmiscuyan sus sentimientos cuando toma decisiones para resolver una situación crítica, es rígido en sus convicciones, su mayor preocupaciones por las tareas asignadas, acepta la supervisión y la responsabilidad final en las decisiones, ordena estructura toda la situación de trabajo y dice a los demás qué deben hacer además basa su poder en amenazas y castigos.
En el mismo sentido el líder laissez faire procura  no involucrarse en el trabajo del grupo, evade la responsabilidad por el trabajo obtenido, muestra poca preocupación, tanto por el grupo como por la tarea, da libertad absoluta para que trabajen y tomen decisiones, proporciona información sólo cuando se lo solicitan, deja que el grupo se organice.
Ahora bien el líder democrático es aquel que prioriza la participación de la comunidad, permite que el grupo decida por la política a seguir y tomar las diferentes decisiones a partir de lo que el grupo opine. Además tiene el deber de potenciar la discusión del grupo y agradecer las distintas opiniones que se vayan generando, cuando se está en la necesidad de resolver un problema, el líder ofrece diversas soluciones, entre las cuales la comunidad debe resolver cual tiene que ser la solución más apropiada, así pues que, muestra fuerte preocupación por el grupo, tanto en aspecto personal como en el trabajo, confía en la capacidad y buen juicio del grupo, asigna claramente las tareas para el grupo con el fin de que éste comprenda su responsabilidad, crea un fuerte sentido de solidaridad, toma decisiones compartidas.
No obstante el cuarto estilo de liderazgo, es decir, el asertivo, conviene hacer unas consideraciones más amplias que los anteriores, debido a que el mismo constituye uno de los aspectos centrales de la investigación en desarrollo, de ahí su gran importancia e interés  para dar efectividad y motivación en cualquier organización, más aún en los liceos bolivarianos que es donde se desarrolla la presente, donde urge la presencia de un líder con estas características para qué incremente resultados positivos sobre el grupo estudiantil, de profesores, personal en general y comunidad vecinal.
Liderazgo asertivo
En atención al liderazgo asertivo Cornejo y Rosado (1996), acotan que la palabra asertividad tiene su origen en el vocablo  aseverar, que según el Diccionario de la Real Academia Española (1999), significa: “Declarar o afirmar positivamente, con seguridad, sencillez y fuerza lo que se quiere,  piensa y siente”, por lo que la conducta asertiva consiste   fundamentalmente en la expresión precisa de cualquier emoción que no sea la ansiedad hacia otras personas. 

Por otra parte,  es importante otro aspecto, inherente a los anteriores: ¿Qué es la asertividad en el trabajo? Es importante desarrollarlo para poder entender cómo hacer efectiva la tarea como líderes en la actualidad. En la práctica, una persona asertiva, según Cornejo (ob.cit):

1.- Se siente con libertad para poder expresarse de la manera más apropiada y según la situación. Esto remite a los estilos de liderazgo situacional: no son buenos ni malos, son funcionales o disfuncionales en relación con la situación, el contexto y la persona. Cuando se expresa libremente, puede hacerle entender al otro aquello que quiere transmitir de la forma más efectiva. 

2.- La comunicación se hace efectiva, clara y con un buen feedback.

3.- La persona asertiva tiene metas claras. Sabe a dónde va y aquello que quiere conseguir. Esto se llama congruencia. Está alineado con aquello que se quiere, y se implementan los recursos necesarios para establecer un lineamiento claro hacia esas metas propuestas. 

4.- Sabe que no siempre puede ganar, pero la importancia radica en el esfuerzo por llegar a sus objetivos. Si no es así, se toma el tiempo para reformular el camino y dirigir nuevamente nuevas estrategias para seguir. No se desalienta ante un fracaso, reformula, resignifica y sigue adelante. 

5.- Establece una comunicación con un estilo delicado de discurso, cuidándose, sin ofender al interlocutor. 

Según Cornejo (ob. cit), existen algunas pautas para tener en cuenta con relación al liderazgo asertivo; esta requiere:

1.- Estar bien orientado hacia metas posibles, estableciendo claros lineamientos a seguir. 

2.- Desarrollar capacidades y habilidades de comunicación, autodominio, desarrollo y adaptación al clima laboral, con disciplina y respeto hacia sí y hacia los otros. 

3.- Control de las emociones: Aspecto muy importante a la hora de definir situaciones. Tener en cuenta que la falta de control emocional genera malestar, retrasos y malos entendidos con los jefes y compañeros de trabajo. 

4.- Aprender a negociar: Desde el nacimiento, se negocian diferentes aspectos y con diferentes personas. En primer lugar en la familia, luego en la etapa escolar, después en el ámbito laboral y personal e intimo. 

Es importante tener claro que la aserción no implica ni pasividad ni agresividad, y que la habilidad de ser asertivo proporciona importantes beneficios. Incrementa el auto-respeto y la satisfacción de hacer alguna cosa con la suficiente capacidad para aumentar la confianza y seguridad en uno mismo. Mejora la posición social, la aceptación y el respeto de los demás, en el sentido de que se hace un reconocimiento de la capacidad de uno mismo de afirmar los derechos personales.

La ventaja de aprender y practicar comportamientos asertivos es que se hacen llegar a los demás los propios mensajes expresando opiniones y mostrando consideración. Se consiguen sentimientos de seguridad y el reconocimiento social. Sin duda, el comportamiento asertivo ayuda a mantener una alta autoestima. 

Asimismo, Cornejo (ob. cit), considera que un líder asertivo, posee las siguientes características:

a) Capacidad de cambio y adaptación.

b) Acepta y desafía sus limitaciones.

c) Hace que las cosas sucedan, no espera.

d) Domina la ansiedad.

e) Se conquista y decide ser él mismo.

f) Expresa adecuadamente sus emociones.

g) Tiene capacidad de solicitar lo que desea.

h) Se estima y autorrespeta.

i) Se caracteriza por lograr la intimidad.

j) Es un ser en búsqueda permanente de su realización.

En consecuencia, el líder asertivo encuentra la fórmula para ser decidido sin ofender, ya que siempre reconocerá la capacidad del otro, o aceptar o no sus emociones, pero el objetivo no consiste en convencer al otro, sino poder externar abiertamente lo que se siente.

En el sentido expuesto, se respalda la aseveración de Cornejo (ob. cit),  en el sentido de no olvidar que el líder requiere estar abierto a lo que algunos autores han denominado un atrevimiento responsable, en el que los trabajadores pueden: ser participativos, proponer ideas, tomar iniciativas, pero sobre todo, tener una gran confianza en su capacidad, su inteligencia, talento y el conocimiento aunados a una verdadera voluntad de hacer las cosas. De  este modo, el líder que fomente estas conductas en su ambiente de trabajo, en este caso, la institución educativa, puede lograr equipos con altos niveles productivos.

Directivo como Líder en las Instituciones Educativas

El directivo es el líder nato que vela por los intereses de la institución educativa bajo su gerencia. En este sentido, Chirinos (2004) señala que se conoce al líder institucional escolar por las siguientes características:

1.- Posee el carácter de miembro. Es decir, debe estar inmerso en el grupo al cual encabeza interactuando e intercambiando patrones culturales importantes que allí se destaquen.

2.- Es una persona que se destaca en algo interesante para el grupo, el sobresaliente.

3.-  Demuestra ser audaz, por ello es el primero al que cada grupo considera líder.

4.- Es capaz de organizar, cuidar o sencillamente motivar al grupo a ciertas acciones según se vaya presentando la situación. 

En el mismo orden de ideas estos atributos le permiten al líder ser el gerente excelente para lograr la consecución de metas y objetivos dentro de la institución educativa. Esto obliga al director de hoy día a revisar sus funciones en la institución que administra, realizando una autoevaluación que lo conduzca a tomar plena conciencia  de la responsabilidad y del papel que debe cumplir en momentos que se necesita del trabajo en equipo.

De igual manera, Rondón (2003) acota que al directivo se le identifica como la persona  cuya función principal consiste en asegurar el logro de los objetivos preestablecidos, con una pequeña cantidad de recursos, tiempo y refuerzo, así como sostener el ambiente laboral con armonía en el cual el personal que trabaje dentro de la institución puedan llegar a las plenitud de las metas planteadas, optimizando la calidad del proceso que se lleva en acción gerencial.

Al respecto, Graffe (2004) plantea que la gerencia de la institución educativa es aquella por medio de la cual el directivo le da rumbo a la organización que dirige y que simboliza a la escuela, al cumplir la función de guiar o dirigir el oficio del docente, la administración de la institución y sus relaciones con el medio que lo rodea para lograr el objetivo del proyecto educativo convenido.

Es indudable, por lo anteriormente planteado, que el gerente educativo debe tener las características y conocimientos académicos necesarios, permitiendo que le proporcione como esencia a las instituciones y a sus subalternos, la capacidad de organizar, guiar o tomar decisiones acertadas sobre las cuales se desarrolle el proceso educativo, abarcando la participación de los docentes, escolares, padres, representantes y comunidad en general.

Lo anteriormente planteado, adquiere más importancia cuando Lucena (2005) señala que se está en un nuevo tiempo de evolución educativa; y para ello es de imperiosa necesidad formar todos los futuros articuladores de los distintos componentes del sistema, de tal manera que todos sean partícipes de este avance, que reciban y aporten, de una u otra forma las fortalezas o conocimientos que estos cambios están demandando; por tal razón los directivos de las instituciones educativas deben permanecer con una visión total y panorámica, indicando un cambio de actitud más humano frente a la situación educativa, es decir, una tarea de asistencia, guía científica y práctica ofrecida en el momento oportuno.

Del mismo modo, el directivo con el personal obrero administrativo y estudiantes, cumplirá con las funciones de árbitro y  mediador en los conflictos que surgen en la comunidad, reduce las diferencias y pone término con su autoridad, a las tensiones que amenazan a destruir la cordialidad y el espíritu de cooperación grupal. 

En este sentido, la actividad del líder si se orienta por los intereses colectivos, mantiene la armonía del grupo, sus grandes tareas deben centrarse en contribuir a la realización de las metas del grupo, mantener y defender la existencia de éste, en resumidas cuentas, el directivo como líder principal es el símbolo y ejemplo para el grupo, a quien todos querrán imitar para ser cada día mejores y más eficientes; por ello, constantemente ha de vigilarse a sí mismo para  no perder al aprecio y  respetar a lo que se ha hecho acreedor.

De lo expuesto, se evidencia que el directivo como líder en las instituciones educativas, requiere ser asertivo, implementando estrategias que darán lugar a la replaneación para la consecución de los objetivos y al logro de un clima de convivencia institucional. Algunas de esas estrategias, se indican a continuación.

Estrategias Cognitivo Conductuales para el Ejercicio de un Liderazgo Asertivo

Para el logro de un liderazgo asertivo en los directivos de la institución educativa seleccionada, se incluyen en el trabajo en desarrollo, algunas estrategias derivadas de las teorías que  sustentan esta investigación. En primer término, se menciona el Modelamiento, estrategia del Aprendizaje Social de Bandura (ob. cit), también denominada modelado, la cual está basada en imitación y aprendizaje observacional y utiliza variantes técnicas, por consiguiente establece objetivos, jerarquiza conductas a observar, ejecuta las establecidas, instruye llevar a la práctica lo observado, realiza ensayo de conductas, planifica tareas. 

Al planificar el diseño y la aplicación del modelamiento, según Bandura (ob. cit), se deben tomar en cuenta una serie de factores y variantes, estos se refieren a mejorar la adquisición (atención y retención), mejorar la ejecución (reproducción y motivación), entre otros. Por otro lado se presentan principios en relación a la aplicación efectiva del modelado, estos se basan en optimizar el modelo utilizado en el proceso, utilización de estrategias favorables al proceso de asimilación, utilización de resúmenes explicativos, programación de reforzadores para la conducta del modelo, retroalimentación conductual, comprensible, positiva, flexible. 

Por otra parte, el segundo grupo está conformado por las estrategias derivadas de la Teoría Cognitiva de Beck (ob. cit), siendo éstas:

1.- Detección de Pensamientos Automáticos: Los sujetos son entrenados para observar la secuencia de sucesos externos y sus reacciones a ellos. Se utilizan situaciones (pasadas y presentes) donde ha experimentado un cambio de humor y se le enseña a generar sus interpretaciones (pensamientos automáticos) y conductas a esa situación o evento. También, a veces se pueden representar escenas pasadas mediante rol-playing, o discutir las expectativas para detectar los pensamientos automáticos. La forma habitual de recoger estos datos es mediante la utilización de autorregistros como tarea.

2.-Clasificación de las Distorsiones Cognitivas: Consiste en enseñar a los sujetos el tipo de errores cognitivos más frecuentes en su tipo de problema, como detectarlos y hacerles frente.

3.- Reatribución: La persona puede hacerse responsable de sucesos sin evidencia suficiente, cayendo por lo común en la culpa. Revisando los posibles factores que pueden haber influido en la situación de las que se creen exclusivamente responsables, se buscan otros factores que pudieron contribuir a ese suceso.

4.- Manejo de Supuestos Personales: Consiste en (a) Uso de preguntas. Por ejemplo: Preguntar si lo que piensa o cree le parece razonable, productivo o de ayuda o por la evidencia para mantenerlo. (b) Listar las ventajas e inconvenientes de mantener ese pensamiento o creencia y (c) Diseñar un experimento para comprobar la validez de lo anterior.

Por último, y tomando en consideración que la investigación se propone instaurar un liderazgo asertivo, se toman las estrategias  mencionadas por Cornejo (ob. cit), para desarrollarlo  como cualquier otra habilidad humana que es susceptible de aprenderse, entrenarse y mejorarse. A continuación se señalan dichas estrategias:

1.-  Identificar los estilos básicos de la conducta interpersonal: Estilo agresivo, pasivo y agresivo. La función de esta etapa es distinguir entre cada uno de los estilos, reconociendo la mejor forma de actuar de acorde con el estilo asertivo. 

2.-  Identificar las situaciones en las cuales se quiere ser más asertivos. Se trata de identificar en qué situaciones se falla, y cómo debería actuarse en un futuro. Se analiza el grado en que la respuesta a las situaciones problemáticas puede hacer que el resultado sea positivo o negativo.

3.- Describir las situaciones problemáticas. Se trata de analizar las situaciones en términos de quién, cuando, qué y cómo interviene en esa escena, identificando los pensamientos negativos y el objetivo que se aspira conseguir.

4.- Escribir un guión para el cambio de conducta. Es un plan escrito para afrontar la conducta de forma asertiva. Aquí se intenta poner por escrito las situaciones problema y clarificar lo que se desea conseguir. 

5.- Desarrollo de lenguaje corporal adecuado. Se dan una serie de pautas de comportamiento en cuanto a lenguaje no verbal (la mirada, el tono de voz, la postura), y se dan las oportunas indicaciones para que la persona ensaye ante un espejo.

6.- Aprender a identificar y evitar las manipulaciones de los demás. En ocasiones, algunas personas utilizan manipulaciones, haciendo sentir culpable al otro, evadiéndose de la conversación o victimizándose. Mediante la asertividad, se evita caer en estas conductas.

Cabe señalar, que el líder de excelencia encuentra en la asertividad la fórmula para ser agresivo sin ofender, por reconocer en todo momento la capacidad del otro. Este liderazgo es el apropiado y dentro de la institución educativa, debido a que la aserción conduce a aumentar el respeto propio hacia la persona y hacia los otros, liberando de la responsabilidad de los fracasos a los demás.

Bases Legales
El sustento que en el aspecto jurídico posee la presente investigación se encuentra en  la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999) que tiene como valores superiores la vida, la libertad, la justicia, la igualdad, la solidaridad, la democracia, la responsabilidad social, así como la preeminencia de los derechos humanos.

Entre estos derechos establecidos en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela se encuentra el derecho a la protección consagrada en el Artículo 78, que impone al Estado la obligación de proteger a niños niñas y adolescentes, cuidar de sus derechos y velar por su cumplimiento, por medio de los órganos de seguridad que a su letra dice:  

 Los niños, niñas y adolescentes son sujetos plenos de derecho y estarán protegidos por la legislación, órganos y tribunales especializados, los cuales respetarán, garantizarán y desarrollarán los contenidos de esta Constitución, la Convención sobre los Derechos del Niño y demás tratados internacionales que en esta materia haya suscrito y ratificado la República. El Estado, la familia y la sociedad asegurarán con prioridad absoluta, protección integral para lo cual se tomará en cuenta su interés superior en las decisiones y acciones que le conciernen. El Estado promoverá su incorporación progresiva a la ciudadanía activa y un ente rector nacional dirigirán las políticas para la protección integral de los niños niñas y adolescentes.

Del mismo modo, el Artículo 103 de la misma Ley, señala que “Toda persona tiene derecho a una educación integral  de calidad permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades…. El Estado creará y sostendrá instituciones y servicios  suficientemente dotados para asegurar el acceso, permanencia y culminación en el sistema educativo’’. En este sentido debe ser un objetivo de primer orden el derecho a una educación integral satisfactoria digna de todo venezolano, donde el primer responsable es el Estado. 

Asimismo, la Ley Orgánica para la Protección del Niño y el Adolescente (LOPNA, 1998), encargada de proteger y velar que se cumplan los derechos del niño(A) y el adolescente hace referencia en su Artículo 53 el derecho a recibir la educación de profesionales dignos e igualmente en planteles aptos; por tal motivo, el personal  directivo y docente debe ser calificado.

Igualmente, el Reglamento de la Ley Orgánica de Educación (1986), en su Artículo 69 hace mencionar que el director es la primera autoridad del plantel y el supervisor nato del mismo, por tal razón le corresponde cumplir y hacer cumplir el ordenamiento jurídico aplicable en el sector educación, impartir las directrices y orientaciones pedagógicas administrativas y disciplinarias, con la finalidad de ejercer una buena gestión para el éxito de las mismas. 

Esta gestión debe incidir en el clima organizacional de la institución educativa en las formas de liderazgo   y conducción institucional, en el disfrute óptimo  de los recursos y del tiempo en la planificación de tareas, así como la utilización de los recursos humanos de una forma positiva y de satisfacción para todo el personal, lo cual conduce a un desempeño laboral exitoso. Para lograrlo, se requiere de líderes asertivos.

CAPÍTULO III

Marco metodológico
Naturaleza y Tipo de la Investigación

El presente estudio estuvo enmarcado en el paradigma positivista, acerca del cual Briones (1999) plantea lo siguiente: 
 Esta corriente paradigmática relega la subjetividad humana y busca la verificación empírica de los hechos y sus causas con el objetivo de establecer leyes universales. La complejidad de todo lo humano se reduciría a variables que, cuantificadas y analizadas, facilitarían el cálculo de la probabilidad estadística de que algo ocurra. Precisamente, el positivismo es la base del desarrollo formal del método científico y de la investigación cuantitativa (p 30).

Al respecto, la investigación en cuestión buscó verificar por medio de un instrumento, hechos y causas del problema planteado, además es de naturaleza cuantitativa, insertado en las líneas de investigación del Centro de Investigaciones Psiquiátricas, Psicológicas y Sexológicas de Venezuela, referente al área de la conducta humana, en este caso un programa de orientación cognitivo-conductual para instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los liceos bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara, para luego formular un programa de acuerdo con los resultados que evidencie la aplicación del instrumento. 
En este sentido, Hurtado (1998) señala que la modalidad cuantitativa es “propia de las ciencias naturales; utiliza técnicas y métodos confiables, mensurables, comprobables; privilegio de la matemática y la estadística; formaliza hipótesis en fases operativas; la teoría que le sirve de base termina operacionalizada a través de procedimientos estandarizados” (p. 42). Sobre este particular la presente investigación utilizó técnicas, estrategias, instrumentos y métodos que guiaron y orientaron a la verificación confiable del estudio expuesto.

En el orden de las ideas anteriores, se dedujo que el tipo de investigación a desarrollar es proyectiva, la cual según el Manual del Centro de Investigaciones Psiquiátricas, Psicológicas y Sexológicas de Venezuela (2006) señala: “Consiste en hallar solución a los problemas prácticos encontrando nuevas formas e instrumentos de actuación y nuevas modalidades de su explicación en la realidad”. (p .1)

Por lo anterior expuesto, la presente investigación propuso un programa de orientación cognitivo-conductual, de acuerdo a un problema con solución práctica como es el caso de la necesidad de instaurar conductas operativas  en los directivos de los liceos Bolivarianos adyacentes a la urbanización “El Obelisco” y estrategias para ejercer el liderazgo asertivo para el mejor funcionamiento de dichos planteles.

Según Sabino (2000) la investigación proyectiva tiene por objeto “Proporcionar un modelo de verificación que permita contrastar hechos con teorías y su forma es la de una estrategia o plan general que  determine las operaciones necesarias para hacerlo” (p 39).Asimismo, la presente investigación proporcionó la verificación de la investigación observándose la concordancia entre lo teórico y los hechos planteados.

Del mismo modo, la investigación proyectiva se apoyó en un estudio de campo con carácter descriptivo. Se considera de campo, según el Manual del Centro de Investigaciones Psiquiátricas, Psicológicas y Sexológicas de Venezuela (ob. cit), porque “se caracteriza  porque los problemas que estudia surgen de la realidad y la información requerida debe obtenerse directamente”. (p. 4).  Cabe destacar que  el problema se analizó en los liceos bolivarianos de donde se   obtuvo la información.

En cuanto al carácter descriptivo, Hernández, Fernández y Baptista (2000) afirman que, “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis “(p 117). No obstante el carácter descriptivo se debió a que se realizó un estudio sistemático del problema, con el objetivo de describirlo, estudiar su naturaleza y los elementos que  lo constituyen.

Diseño de la investigación

En lo que respecta al diseño de la investigación, se trató del denominado no experimental, señalado por el Manual del Centro de Investigaciones Psiquiátricas, Psicológicas y Sexológicas de Venezuela (ob. cit), como:

 …aquel que es aplicado en las investigaciones de campo en la que no hay manipulación de variables, la acción de la variable  ya se dio en la realidad , el investigador no intervino en ello, se trata  entonces de  observar y las relaciones entre estas en su contexto natural, el investigador toma los datos de la realidad ( p 2). 

Se afirma también que fue de tipo transeccional, ya que el mismo, según  Hurtado (1998) “Se limita a una sola observación en un solo momento del tiempo” (p 137). El diseño del presente estudio se organizó en las siguientes fases:
Fase I. Descriptiva. Se ejecutó a través de la aplicación de un instrumento con ciertas alternativas de  respuestas, el cual tuvo como propósito diagnosticar la necesidad de los directivos de los liceos Bolivarianos Ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara de un programa de  orientación para la instauración de un liderazgo asertivo.

Fase II. Diseño de la propuesta. En esta fase se procedió a diseñar un conjunto de estrategias  cognitivo-conductuales para instaurar un liderazgo asertivo en los liceos Bolivarianos Ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara.
Fase III. Validación de la Propuesta: durante esta fase, la propuesta fue revisada por expertos en el área de planificación curricular, así como en lo que respecta al contenido de la misma, para verificar su aplicabilidad y adecuación a las necesidades planteadas por los sujetos de estudio. 

Sistema de variables

Para  Hernández Fernández y Baptista (ob.cit), una variable constituye “un elemento interviniente en una investigación sujeta a adquirir diferentes denominaciones o valores, en función de su comportamiento en el campo donde se estudie “. (p 25).Para efecto de este trabajo de investigación se identificó la siguiente variable:

Programa de orientación cognitivo conductual  para  instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los  liceos bolivarianos, definida conceptualmente como el conjunto de pasos sistemáticamente estructurados para desarrollar el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas, mediante el ejercicio de la capacidad de cambio, adaptación y la búsqueda permanente  de su realización. A continuación se presenta la operacionalización de la mencionada variable.

Cuadro 1

Operacionalización de la Variable
	Variable
	Dimensiones
	Indicadores
	Ítems

	Programa de orientación cognitivo conductual  para  instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los  liceos bolivarianos
	Estrategias cognitivo conductuales

Estilos de liderazgo 
	-Modelamiento

-Detección de pensamientos automáticos

-Clasificación de las distorsiones cognitivas 
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Fuente: Camacaro (2010)
Sujetos de Estudio

La población, según Balestrini (2004) se define como “Un conjunto finito o infinito de personas, casos o elementos que presentan características comunes “(p. 78). Para efectos  de este estudio la población seleccionada para la   realización de esta investigación,  estuvo conformada por los directivos de los  liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara donde se presentan situaciones y condiciones muy particulares que ameritaron su estudio y análisis; se trató en este caso, de sesenta (60) directivos. 
Para definir el término muestra Balestrini (ob.cit) afirma que “es una parte representativa de una población cuyas características deben producirse en ella, lo más exactamente posible” (p.142). En el caso de la presente investigación se aplicó el instrumento de recolección de datos a la totalidad de la población, lo cual indica que no se realizó muestreo, dado las características de esta población pequeña y finita, por lo que señala que los sujetos de estudio son los sesenta (60) directivos de los liceos Bolivarianos    ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara. Se trató en este caso de una muestra censal, la cual comprendió la totalidad de la población, de acuerdo con el criterio de la autora citada. 

Técnica de recolección de datos

Para recopilar la información necesaria de los sujetos en estudio, se empleó la técnica de la encuesta, referida por Hurtado (ob. cit) como una técnica parecida a la entrevista, donde  la información se obtuvo por medio de preguntas a otras personas, diferenciándose porque en la encuesta no se establece un diálogo con el entrevistado en consecuencia el grado de interacción es menor.

Instrumento de recolección de datos

Por lo que respecta al instrumento, se diseñó un cuestionario de treinta y dos (32) ítems cerrados de tipo escala de frecuencia (con alternativas Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces Casi Nunca y Nunca), con una sola posibilidad de respuesta para cada ítem. Con relación al cuestionario, Ruiz (1998)  indica que es “Un instrumento de recolección de datos de lápiz y papel integrado por preguntas que solicitan información referida a un problema, objeto o tema de investigación a un grupo de personas.” (p  145).
Validez y  confiabilidad
Validez 

Hernández y otros (ob.cit), señalan que un instrumento  de recolección de datos utilizado en una investigación para que sea  considerado adecuado, debe “… registrar datos  observables que representen verdaderamente a los conceptos o variables que el investigador tiene en mente” ( p. 224 ); a esto se le llama validez, y en este caso, la misma se comprobó sometiendo el cuestionario a la técnica de juicio de expertos, a cuyo efecto se entregó a tres especialistas en el área temática del estudio así como en metodología; luego de lo cual, emitieron su veredicto en cuanto a la claridad, pertinencia y congruencia, procedió el autor a modificar, eliminar o dejar tal como está cada ítem, según las observaciones de los expertos.

Confiabilidad

De acuerdo con Hurtado (ob. cit), la confiabilidad se refiere “al grado en que la aplicación repetida de un instrumento a las unidades de estudio en idénticas condiciones, produce iguales resultados” (p.420).  

Una vez revisado y validado el instrumento, se elaboró el formato final que se utilizó para llevar a cabo la prueba piloto con la finalidad de comprobar el coeficiente de confiabilidad, la cual se realizó con una muestra constituida por 10 directivos que reúnan características similares a los sujetos  de estudio.

Luego de aplicar la prueba piloto, se calculó la confiabilidad mediante el estadístico Alpha de Cronbach, cuya  fórmula es la siguiente:
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La confiabilidad del instrumento fue de 0,8628, fuerte confiabilidad de acuerdo con la escala propuesta por Ruiz (ob. cit):

Técnicas de Análisis e Interpretación de los Resultados

En el análisis de los datos se implementó la estadística descriptiva, promedio y porcentaje, definida por Hurtado (ob. cit), como “herramientas o instrumentos para describir, resumir o reducir las propiedades de un conglomerado de datos para que se puedan manejar” (p.46).

Por medio de este tipo de análisis descriptivo, se abordó de manera más adecuada los resultados  para distribuirlos en frecuencias y porcentajes. Los datos obtenidos de acuerdo a las variables del estudio, se presentaron en diagramas (de barra o circulares) y  cuadros.
Procedimiento
Con la finalidad de recopilar la información necesaria, se efectuó los siguientes pasos:

1.- Solicitud de autorización para la aplicación del instrumento a la dirección de los planteles.

2.-Entrevista los directivos.

3.- Diseño del instrumento

4.- Validación del instrumento

5.- Aplicación del instrumento.

6.-Tabulación y análisis estadístico de los datos obtenidos.

7.- Formulación de conclusiones y recomendaciones.

8.- Elaboración de la propuesta.

CAPITULO IV

Resultados
En el capítulo que se desarrolla a continuación, se encuentra la información que se obtuvo después de haber aplicado el instrumento a sesenta (60) directivos de los liceos bolivarianos Ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara
En tal sentido, la información producida mediante la aplicación del instrumento, se presenta seguidamente en cuadros o tablas de frecuencia y porcentajes, cada uno de los cuales se acompaña con gráficos para ilustrar y apoyar el análisis. Los cuadros  se integraron de acuerdo con las dimensiones e indicadores contenidos en la operacionalización de la variable de investigación. Asimismo, para sustentar el análisis se citaron algunos de los autores referenciados en las bases teóricas de la investigación.
Cuadro 2.
Distribución absoluta y porcentual de los resultados, según la dimensión estrategias cognitivo conductuales (ítems 1 al 6)
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Cuadro 2 (Continuación)

Distribución absoluta y porcentual de los resultados, según la dimensión estrategias cognitivo conductuales (ítems 1 al 6)
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Gráfico 1. Distribución promedio de los resultados, según la dimensión estrategias cognitivo conductuales (ítems 1 al 6)
En el cuadro 2 y gráfico 1 se encuentran los resultados referidos a la dimensión estrategias cognitivo conductuales, en sus ítems 1 al 6. Allí se puede observar que en los ítems 1 y 2, los porcentajes de respuestas fueron similares, ubicándose el más alto en la opción casi nunca (48%), seguido por 30% en la alternativa algunas veces y finalmente, el 22% en la opción nunca.

Esta información permite interpretar que la mayoría de los sujetos de estudio no modelan aquellas conductas que esperan emitan las personas a su cargo ni emplean modelos simbólicos para lograr que las personas a su cargo emitan los comportamientos deseados. Se hace entonces necesario brindarles orientación acerca del modelamiento, por lo que esta estrategia conforma una parte fundamental de la propuesta que se diseñó.

En cuanto al ítem 3, se encontró que el 68% de los encuestados nunca ensayan con el personal a su cargo, los comportamientos que desean sean emitidos por ellos (as). A su vez, el 32% restante señaló la alternativa casi nunca. Este resultado evidencia que los sujetos de estudio no emplean el ensayo conductual como estrategia de modelamiento para instaurar un liderazgo asertivo.

Por otra parte, en el ítem 4, se encontró que la mayoría de los encuestados (48%) nunca modelan a sus colegas directivos como ejercer un liderazgo asertivo, 30% casi nunca lo hace y 22% algunas veces. Nuevamente, se refleja que los sujetos de estudio requieren orientación acerca del modelamiento como estrategia para el ejercicio de un liderazgo asertivo.

Con relación a los ítems 5 y 6, se encontró que en ambos, la totalidad de los encuestados (100%), respondió que nunca detectan los pensamientos automáticos relacionados con su desempeño mediante la observación de sucesos externos ni con la utilización de autorregistros. Se requiere orientar a estos sucesos en cuanto a la estrategia que les permitirá detectar los pensamientos que les perturban para el ejercicio de un liderazgo asertivo en su condición de directivos.

En promedio, se obtuvo que la mayoría de los sujetos de estudio, específicamente el 60%, nunca emplean las estrategias de modelamiento ni detección de pensamientos automáticos para instaurar un liderazgo asertivo; 26% casi nunca las emplea y solamente el 14% las utiliza algunas veces. 

Con esta información, se reafirma la necesidad del programa que se propuso diseñar mediante esta investigación, puesto que según Bandura (ob. cit), mediante el modelamiento se pueden establecer objetivos, jerarquizar conductas a observar, ejecutar las establecidas, instruir llevar a la práctica lo observado, realizar ensayo de conductas y planificar tareas, funciones éstas que se corresponden con el ejercicio de un liderazgo asertivo. Y en el caso de la detección de pensamientos automáticos, su empleo es de suma importancia, puesto que según Beck (ob. cit), cuando éstos no se identifican, influyen negativamente en la conducta de la persona frente a una determinada situación.

Cuadro 3

 Distribución absoluta y porcentual de los resultados, según la dimensión estrategias cognitivo conductuales (ítems 7 al 12)
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Gráfico 2. Distribución promedio de los resultados, según la dimensión estrategias cognitivo conductuales (ítems 7 al 12)
En el cuadro 3 y gráfico 2, está contenida la información aportada por los sujetos de estudio con relación a la dimensión estrategias cognitivo conductuales, en sus ítems 7 al 12. Se observa en los reactivos 7 y 8, que los encuestados en su totalidad (100%) señalaron que nunca clasifican los errores cognitivos más frecuentes que presentan cuando confrontan problemas inherentes a su cargo ni con relación al ejercicio del liderazgo. Se requiere brindar orientación a estos directivos en cuanto a la importancia de clasificar las distorsiones cognitivas como paso previo a la corrección de errores de concepto que perturban  el ejercicio asertivo del liderazgo.

Seguidamente, se encuentra el ítem 9, donde la mayoría de los directivos encuestados (35%) respondió que casi nunca reatribuyen a quien corresponda la responsabilidad por sucesos acaecidos en el ámbito laboral; 33% señaló nunca y 32% algunas veces. Para un líder asertivo es fundamental desarrollar la habilidad para atribuir los aciertos y errores a quien realmente corresponda esta responsabilidad.

Por  su parte, en el ítem 10 se tiene que el 52% de los encuestados, expresó que nunca y el 48% casi nunca reatribuyen en sí mismo la responsabilidad por los sucesos que acontecen en el ámbito laboral debidos a causas que ellos no controlaron previamente. En este sentido, se observa la falta de orientación de estos directivos en las habilidades asertivas, entre las que se incluye asumir con honestidad las consecuencias del propio comportamiento.

Asimismo, en el ítem 11, se encontró que el 52% de los encuestados, casi nunca formulan preguntas para dilucidar si lo que piensan ayuda en el desempeño de su liderazgo; 32% eligió la opción algunas veces y 17% nunca. Esta información conlleva a afirmar que la mayoría de los sujetos de estudio no poseen orientación para el manejo de supuestos personales que les ayudan a mejorar su desempeño como líderes.

Con relación al ítem 12, se encontró que el 100% de los directivos que respondieron el instrumento de recolección de información, nunca hacen un listado de las ventajas que les proporciona mantener determinadas creencias con respecto al ejercicio de su liderazgo. De nuevo, aflora en estos datos la necesidad de un programa de orientación para instaurar en estos sujetos, el ejercicio de un liderazgo asertivo.

En promedio, se encontró que el 67% de los directivos encuestados, porcentaje que constituye la mayoría, nunca emplean las estrategias  cognitivas de clasificación de las distorsiones cognitivas, reatribución y manejo de supuestos personales, para ejercer un liderazgo asertivo como directivos en sus respectivas instituciones; 22% casi nunca lo hace y solamente el 11% las emplean algunas veces. 

De lo expuesto, se evidencia la necesidad de incluir en el programa objeto de esta investigación, las estrategias mencionadas para que modifiquen sus creencias distorsionadas y errores de concepto con respecto al liderazgo asertivo, ello se sustenta en lo expresado por Beck (ob. cit), quien señala que la cognición es mediadora entre los estímulos y las respuestas cognitivas, emotivas o conductuales, por lo tanto la modificación del procesamiento cognitivo de la información es el núcleo del proceso de cambios que beneficiarán al individuo.

Cuadro 4
Distribución absoluta y porcentual de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador autocrático 
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Gráfico 3. Distribución promedio de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador autocrático
El cuadro 4 y gráfico 3 contiene la información relacionada con la dimensión estilos de liderazgo, indicador autocrático. Se observa al respecto, que en el ítem 13, la mayoría de los sujetos de estudio (55%) señaló que algunas veces  impone su voluntad ante las personas a su cargo, 25% expresó casi siempre y 20% casi nunca. Como puede apreciarse, el 80% de los encuestados (sumatoria de las opciones algunas veces y casi siempre) tiene al ejercicio de un liderazgo autocrático mediante la imposición de su voluntad, conducta que dista de ser asertiva y refleja la necesidad de orientación para modificarla.

Seguidamente, en el ítem 14, se encontró el 42% de los encuestados, casi nunca toman decisiones de manera unilateral, 38% lo hace algunas veces y 20% casi siempre, situación que resulta favorable por lo que evidencia la mayoría de respuestas; sin embargo, no puede apartarse el hecho de que entre la opción algunas veces y casi siempre, suman más del 50% de respuestas, por lo que se hace necesario orientar a los sujetos de estudio en cuanto a las consecuencias desfavorables del ejercicio de un liderazgo autocrático.

En cuanto al ítem 15, se encontró que la mayoría de los encuestados (57%) casi nunca se preocupan únicamente porque el personal cumpla las tareas asignadas, en tanto el 43% señaló  algunas veces. Este resultado es mayormente favorable, e indica que los directivos encuestados extienden su preocupación hacia otros aspectos igualmente importantes para la marcha operativa de sus respectivas instituciones.

En el orden siguiente, se encuentra el ítem 16, donde la mayoría de los sujetos de estudio (47%) señaló que casi siempre no permite que sus sentimientos interfieran con las decisiones que toma, 37% expresó algunas veces y 16% casi nunca. Esta información refleja que la mayoría de los sujetos no hacen empatía con las personas a su cargo, puesto que si bien es cierto que en algunas situaciones la coerción es necesaria, existen otras donde debe implementarse la capacidad de colocarse en el lugar del otro para entender determinadas conductas.

Asimismo, en el ítem 17 se encontró que la mayoría de los encuestados (47%) expresó que algunas veces estructuran solos toda la situación de trabajo, 21% lo hace casi siempre y 18% siempre. En este ítem destaca el ejercicio de un liderazgo autocrático por parte de los sujetos de estudio, el cual resulta antagónico a la asertividad.

En promedio, se obtuvo que el 44% de los directivos encuestados, algunas veces ejercen un liderazgo autocrático, 27% casi nunca lo hace, 25% casi siempre y 4% siempre.  Es decir, la tendencia porcentual se inclina hacia el ejercicio del mencionado estilo, el cual según Liendo (2005), se basa en imponer la  voluntad sobre los subordinados y controlar la conducta de ellos, lo cual genera situaciones problemáticas en el ámbito laboral.

Cuadro 5

Distribución absoluta y porcentual de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador lassez-fire
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Gráfico 4. Distribución promedio de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador lassez-fire

En el cuadro 5 y gráfico 4, se encuentra la información recopilada con relación a la dimensión estilos de liderazgo, indicador lassez-fire. Al respecto, se encontró que en los ítems 18 y 19, la mayoría de los sujetos de estudio (57%) señalaron que casi nunca permiten que el personal a su cargo actúe a su gusto ni actúan de manera permisiva; el 43% señaló algunas veces. Resulta evidente que la tendencia es desfavorable al ejercicio del liderazgo laissez-fire y ello es cónsono con el análisis de la anterior dimensión, donde se observó predominio del liderazgo autocrático.

De igual modo, en el ítem 20 se encontró que la mayoría de los sujetos de estudio (63%) casi nunca procuran no involucrarse en el trabajo del grupo y el 37% restante indicó algunas veces. En este sentido, la información se interpreta en forma similar a los dos ítems anteriores, dado que se observa un alto porcentaje en la opción desfavorable al ejercicio del liderazgo laissez-fire.

Seguidamente, en el ítem 21, se encontró que la mayoría de los encuestados (57%) respondieron casi nunca al planteamiento acerca de no responsabilizarse por los resultados del trabajo en equipo; el 43% restante señaló algunas veces. De nuevo, los resultados indican que la mayoría de los sujetos de estudio no son proclives al ejercicio del liderazgo laissez-fire.

En cuanto al ítem 22, se encontró que la mayoría del 68% de los directivos que respondieron el instrumento de recolección de datos, casi nunca dan a los docentes libertad absoluta para que tomen decisiones; el 32% restante señaló algunas veces. Es obvio que en este ítem, también la tendencia porcentual  es contraria al ejercicio de un liderazgo laissez-fire por parte de los sujetos de estudio.

En promedio, se obtuvo que el 60% de los directivos encuestados casi nunca ejercen el estilo de liderazgo laissez-fire; 40% lo hace algunas veces; como puede observarse. Al comparar este resultado con el de la anterior dimensión, se determina que la tendencia en los sujetos de estudio es mayor hacia el liderazgo autocrático, sin embargo, no debe ignorarse que un porcentaje significativo de los encuestados, algunas veces emplea el estilo laissez-fire, por lo que se decide incluirlo como parte de la información a brindarles en el programa objeto de esta investigación, puesto que según Meléndez (2005), este estilo de liderazgo propicia que el sujeto evada la responsabilidad por el trabajo obtenido y muestra poca preocupación tanto por el grupo como por la tarea, afectando el desempeño de todos los involucrados. 

Cuadro 6
Distribución absoluta y porcentual de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador democrático
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Gráfico 5. Distribución promedio de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador democrático

El cuadro 6 y gráfico 5, contiene la información recolectada mediante la aplicación del instrumento a los sujetos de estudio, en la dimensión estilos de liderazgo indicador democrático. Allí se observa que en los ítems 23 y 24, los resultados fueron semejantes, puesto que en los dos reactivos el 58% de los encuestados señaló que casi nunca propician discusiones que conduzcan a la toma de decisiones ni agradecen las opiniones que sus colegas emiten para ayudar a resolver un problema en la institución. El 42% restante seleccionó la opción algunas veces.

En el ítem 25, se encontró que la mayoría de las respuestas (42%) se concentraron en la opción casi nunca, 37% en algunas veces y por último, el 22% en casi siempre. Se observa una tendencia alta en los sujetos de estudio, en cuanto a no someter a consulta las normas que se adoptarán en la institución.

Por otra parte, en el ítem 26 se encontró que el 57% de los encuestados casi nunca armonizan las distintas tendencias u opiniones que se presentan en los consejos docentes, 30% lo hace algunas veces y 13% casi siempre; tomando en consideración que estos consejos son las instancias donde se realizan acuerdos y se toman decisiones, este resultado denota que en los sujetos de estudio no es usual el estilo de liderazgo democrático, el cual se asemeja al asertivo.

En el siguiente ítem (27), se encontró que el 60% de los encuestados, porcentaje que constituye la mayoría, casi nunca confían en la capacidad de los docentes para llevar a cabo los objetivos institucionales, 35% algunas veces lo hace y solamente el 5% señala casi siempre. En este sentido, la información obtenida coincide con la prevalencia de un estilo de liderazgo autocrático.

En promedio, se obtuvo que la mayoría de los encuestados (55%) casi nunca ejercen un estilo de liderazgo democrático, 37% lo hace algunas veces y el 8% casi siempre. Este resultado demuestra una tendencia desfavorable que no beneficia el trabajo institucional, dado que según Meléndez (2005), el líder democrático es aquel que prioriza la participación de la comunidad, permite que el grupo decida por la política a seguir, creando un fuerte sentido de solidaridad; razón por la cual también se consideró necesario incluir orientaciones al respecto, en la propuesta de la investigación.

Cuadro 7
Distribución absoluta y porcentual de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador asertivo
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Gráfico 6. Distribución promedio de los resultados, según la dimensión estilos de liderazgo, indicador asertivo

En el cuadro 7 y gráfico 6, se visualiza la información obtenida de los sujetos de estudio con respecto a la dimensión estilos de liderazgo, indicador asertivo. Se observa que en los ítems 28 y 29, los resultados fueron iguales, puesto que en los dos reactivos el porcentaje de respuestas más alto (48%) se ubicó en la opción casi nunca, seguido por 30% en algunas veces y 22% en nunca. Como se evidencia, estos resultados denotan que la mayoría de los encuestados no demuestran capacidad de promover cambios ni se adaptan a éstos cuando ocurren, lo cual indica la ausencia de un liderazgo asertivo.

De igual manera, en el ítem 30 se encontró que la mayoría de los encuestados (63%) casi nunca aceptan sus limitaciones con la intención de superarlas, 32% nunca lo hace y 5% algunas veces. Nuevamente, se destaca que en los sujetos de estudio no es frecuente el ejercicio de un liderazgo asertivo.

En cuanto a los ítems 31 y 32 se encontró que en ambos la mayoría de los encuestados (78%) casi nunca controlan su ansiedad ante situaciones que generan tensión ni expresan adecuadamente sus emociones ante cada ocasión que las justifique. El 22% restante señaló la opción algunas veces. Se reafirma aquí el anterior razonamiento referido a la falta de un estilo de liderazgo asertivo en los sujetos de estudio.

En promedio, se obtuvo que la mayoría de los encuestados (635) casi nunca ejercen su liderazgo de manera asertiva, 22% lo hace algunas veces y 15% nunca, información que corrobra lo planteado al inicio de la investigación y hace evidente la necesidad de formular una alternativa que oriente a los encuestados en el uso de estrategias cognitivo conductuales para instaurar un liderazgo asertivo como directivos de sus respectivas instituciones.

El anterior argumento se sustenta en lo expresado por Cornejo (1996),  en el sentido de no olvidar que el líder asertivo requiere estar abierto a lo que se denomina un atrevimiento responsable, en el que los trabajadores pueden ser participativos, proponer ideas, tomar iniciativas, pero sobre todo, tener una gran confianza en su capacidad, su inteligencia, talento y el conocimiento aunados a una verdadera voluntad de hacer las cosas. De  este modo, el líder que fomente estas conductas en su ambiente de trabajo, en este caso, la institución educativa, puede lograr equipos con altos niveles productivos.

CAPITULO V

Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

De acuerdo a los objetivos formulados en la presente investigación y el análisis e interpretación de los resultados en este estudio se pueden formular las siguientes conclusiones: 

En relación a la dimensión Estrategias Cognitivas Conductuales los directivos integrantes de la muestra en su mayoría ( 60%)  nunca emplean las estrategias de modelamiento ni detección de pensamientos automáticos para instaurar un liderazgo asertivo, es decir, existe una  tendencia desfavorable respecto, lo que afecta el ejercicio de su liderazgo en las instituciones educativas. 

En la dimensión Estrategias Cognitivas Conductuales  en su segunda parte, se encontró que el 67% de los directivos encuestados, es decir, la mayoría nunca emplean las estrategias cognitivas de clasificación de las distorsiones cognitivas, reatribución y manejo de supuestos personales, para ejercer un liderazgo asertivo como directivos en sus respectivas instituciones, siendo necesario que estos modifiquen sus creencias distorsionadas y errores de concepto con respecto al liderazgo asertivo, como un primer paso para el cambio que a la larga beneficiará al individuo y por consiguiente, a la institución educativa.  

En cuanto al objetivo caracterizar el estilo de liderazgo, se procedió en primer lugar con la medición del liderazgo autocrático. En tal sentido, se obtuvo que el 44% de los directivos encuestados, algunas veces ejercen un liderazgo autocrático, 27% casi nunca lo hace, 25% casi siempre y 4% siempre.  Es decir, la tendencia porcentual se inclina hacia el ejercicio del estilo de liderazgo autocrático caracterizado por imposición de la voluntad propia, toma de decisiones unilaterales, preocupación excesiva por el control en el seguimiento de las tareas, así como la tendencia a concentrar el trabajo y decisiones en su persona, impidiendo la participación de los demás actores educativos.

Por otro lado, la tendencia laissez faire en un porcentaje significativo de los encuestados (40%) caracterizado por dar a los docentes libertad absoluta, actuar de manera permisiva, no se responsabiliza por los resultados del trabajo en equipo entre otros. En tal sentido, si bien es una minoría de los encuestados, se considera relevante tomar en cuenta para incluirlo dentro del programa, ya que este estilo de liderazgo afecta al desempeño de los involucrados. 

Con relación al liderazgo democrático, este estilo de liderazgo presenta una tendencia desfavorable ya que la mayoría de los encuestados (55%) casi nunca ejercen un estilo de liderazgo democrático, lo que propiciaría la participación en la toma de decisiones, toma en cuenta las opiniones de los colegas, confía en sus capacidades y armoniza las opiniones para el beneficio del colectivo, lo cual corrobora la presencia de un liderazgo autocrático. 

Por su parte, el liderazgo asertivo las respuestas obtenidas indican que la mayoría de los encuestados (63%) casi nunca ejercen su liderazgo de manera asertiva, el cual se caracteriza por no promover cambios, controlar la ansiedad, expresión adecuada de emociones, evidenciando la necesidad del programa de estrategias cognitivo conductuales para instaurar un liderazgo asertivo como directivos de sus respectivas instituciones.

Recomendaciones

A partir de   los resultados obtenidos en el presente estudio se sugiere:

1. Dar a conocer los resultados de esta investigación a los directivos de las instituciones participantes en la misma, con la finalidad de orientar como ejercer un liderazgo asertivo en las instituciones educativas. 

2. Implementar un programa de capacitación,  dirigido a los directivos, que incluya aspectos de la asertividad y entrenamiento asertivo para mejorar el ejercicio de su liderazgo.

3. Una vez capacitados los directivos en el programa de orientación cognitivo conductual  para instaurar un liderazgo asertivo,  formar entre ellos un equipo de trabajo, a nivel de la institución, que se responsabilicen llevarlas a cabo de manera sistemática para lograr formas compartidas que permitan mayor proyección así como  una acción eficaz y eficiente a favor de un estilo de liderazgo que fomente mayor participación y confianza entre el personal de la institución. 

4. Elaborar acciones a nivel de planificación institucional (Proyecto Educativo Integral Comunitario) para trabajar en forma colectiva y consensuada con todos los actores del hecho educativo en aspectos relacionados con la asertividad, no solamente a nivel de directivos, sino también a nivel de  personal docente, administrativo, a fin de promover estilos asertivos de comportamiento. 

5. Impulsar la formación permanente del personal directivo en las instituciones educativas a fin de que estos se mantengan con la disposición para ser aprendices interesados en aspectos básicos de un liderazgo asertivo, que estimule la comunicación, participación y cooperación de todos los actores educativos, a fin de que todos sean participes y coparticipes del  logro de metas educacionales. 

CAPÍTULO VI

La propuesta
Programa de orientación cognitivo conductual para instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara

Presentación

El programa de orientación cognitivo conductual se presenta como una alternativa válida para dar solución a las necesidades detectadas a través del diagnóstico en los directivos de los liceos Bolivarianos  ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara
Esta propuesta será presentada a los directivos de las instituciones mencionadas, con la finalidad de que faciliten los recursos humanos, físicos y estructurales para ejecutar en el menor plazo posible el programa a fin de contribuir a la preparación y crecimiento personal de los directivos participantes del estudio, con la seguridad de que podrán aplicar en sus centros de trabajo las competencias y habilidades adquiridas en cada uno de los contenidos, pudiendo así incrementar la calidad del proceso educativo, en aras de contribuir a la formación integral de los docentes y educandos quienes serán los beneficiarios directos de esta propuesta.

Desde este marco de acción, el programa será presentado a los participantes a través de sesiones de trabajo desarrolladas bajo la modalidad presencial taller a objeto de hacer más productiva cada una de las sesiones, propiciando la interacción facilitador- participante en un ambiente de convivencia operativa para el logro de los objetivos establecidos.

Justificación

La actualización y mejoramiento permanente al docente en servicio representan en la dinámica de la sociedad actual, una impostergable necesidad para enfrentar el reto de la pedagogía y gerencia moderna, planteada actualmente  al sistema escolar. Este compromiso responde a la necesidad de mejorar de manera continua su labor docente mediante el conocimiento de los avances en la investigación educativa, en las ciencias y en las humanidades, y en las nuevas propuestas para la enseñanza de los contenidos escolares. 

Por ello, la formación del profesorado debe estar orientada a la indagación de su realidad docente pone énfasis sobre el desarrollo de habilidades de investigación en la enseñanza, así como en los contextos multidimensionales que le conciernen. Si bien este planteamiento reconoce la importancia de las habilidades técnicas de enseñanza, no las considera más que como medios para otros objetivos más importantes. De este modo, quienes valoran los aspectos relacionados con el propósito, consideran que la investigación crítica constituye un aspecto necesario para el logro de tales objetivos.

En este sentido, la propuesta se justifica debido a que aborda la actualización de los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara, como un compromiso para que puedan alcanzar resultados satisfactorios en la conducción del personal a su cargo con el propósito de trabajar de manera conjunta aunando esfuerzos bajo un liderazgo transformador y asertivo que promueva la calidad del proceso educativo.

De igual manera, el programa de orientación cognitivo conductual para instaurar un liderazgo asertivo en los directivos de los liceos Bolivarianos ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara se justifica y enmarca con relevancia por el énfasis que le imprime al desempeño gerencial del director, como una forma de garantizar la transformación de su formación inicial y permanente. Es decir, que adquirirá una capacitación integral que lo capacita para  enfrentarse a los cambios del entorno que impactan el proceso educativo.

Bajo el criterio  de lo antes expuesto, la propuesta del programa de orientación cognitivo conductual se justifica por cuanto parte de una visión prospectiva como alternativa de solución al problema planteado y al propósito general del estudio al capacitar a los directores sobre los fundamentos teórico – conceptuales del liderazgo asertivo.

Objetivos del Programa

Objetivo terminal

A partir de la aplicación del programa de orientación cognitivo conductual propuesto, se podrá instaurar un liderazgo asertivo que facilite el trabajo de los directivos de la institución en estudio.

Objetivos Instruccionales:

· Sensibilizar a los directivos acerca de la importancia de desarrollar un estilo de liderazgo para la optimización del rol gerencial en las instituciones educativas.

· Revisar los estilos de liderazgo no asertivo en las instituciones educativas.

· Ofrecer a los participantes los contenidos teóricos propuestos por Albert Bandura, Aaron Beck como sustento de orientación cognitivo-conductual.

· Instruir a los participantes sobre el liderazgo asertivo como estilo para favorecer  su trabajo como directivos.

· Compartir con los participantes la información sobre estrategias cognitivo-conductuales para instaurar un liderazgo asertivo.

· Evaluar conjuntamente con los participantes los aprendizajes obtenidos durante los talleres anteriores.

· Incrementar el conocimiento de técnicas apropiadas que contribuyan al óptimo desempeño gerencial para el logro de la calidad educativa.

Fundamentación Teórica

La fundamentación de la propuesta se enmarca en los enfoques innovadores de la teoría gerencial entendida como el proceso que admite el intercambio de ideas, entre los integrantes de un grupo, generando según acota Chiavenato (2002), “confianza en el equipo de trabajo, motivando al grupo hacia el aprendizaje organizacional, permitiendo en los integrantes la adopción de actitudes democráticas al facilitar el proceso de toma de decisiones” (p. 516), por ello el programa está fundamentado en la teoría del aprendizaje  social de Bandura y en la la teoría cognitiva de Aaron Beck.

Bandura (citado por Gautier, 2002), sostiene que el conductismo, con su énfasis sobre los métodos experimentales, se focaliza sobre variables que pueden observarse, medirse, manipular y rechaza todo aquello que sea subjetivo, interno y no disponible (por ejemplo lo mental). En el método experimental, el procedimiento estándar es manipular una variable y luego medir sus efectos sobre otra. Todo esto conlleva a una teoría de la personalidad que dice que el entorno de uno causa el comportamiento. 

Señala Bandura que lo anterior era una explicación elemental  para el fenómeno que observamos y por tanto decidió añadir un poco más a la fórmula: sugirió que el ambiente causa el comportamiento; cierto, pero que el éste causa el ambiente también. Definió este concepto con el nombre de determinismo recíproco: el mundo y el comportamiento de una persona se causan mutuamente. 

Más tarde, el autor empezó a considerar la personalidad como una interacción entre tres factores: el ambiente, el comportamiento y los procesos psicológicos de la persona. Estos procesos consisten en la habilidad para abrigar imágenes en o la mente y en el lenguaje. Desde el momento que introduce la imaginación en particular, deja de ser un conductista estricto y empieza a acercarse a los cognocitivistas. De hecho, usualmente es considerado el padre del movimiento cognitivo.  El añadido de imaginación y lenguaje a la mezcla, permite a Bandura teorizar  efectivamente respecto a dos cosas que muchas personas considerar “el núcleo fuerte” de la especie humana: el aprendizaje por la observación (modelado) y la auto-regulación.

Por su parte Aaron Beck (citado por Gautier, ob. cit.) fue un reconocido psicoanalista de Filadelfia, presentó la primera versión del modelo cognitivo en 1963-1964 en dos artículos que aparecieron en los Archives of General Psychiatry.   La terapia cognitiva aparece en la década de los 60 y 70 como un puente entre conductismo y psicoanálisis, siendo la palabra “cognición” la protagonista del cambio. Los movimientos conductistas consideraron en su evolución la importancia de “la caja negra”, reconociendo la necesidad de acceder a la misma a través de los procesamientos cognitivos; así surge el grupo cognitivo-comportamental.

Por otro lado, representantes del psicoanálisis reconocen la importancia de conceptualizaciones y herramientas que permiten acceder a la investigación y a resultados terapéuticos más eficaces; de esta manera aparecen psicoanalistas que integran  este enfoque cognitivo .La llamada “revolución cognitiva” con su espíritu interdisciplinario e integrador, no es ajena a la aparición de la Terapia cognitiva. Se plantea que la terapia cognitiva ha nutrido el movimiento hacia la integración en psicoterapia

Sobre este particular, en la teoría cognitiva de Beck (ob. cit),  hay una definida relación entre los pensamientos de la persona (lo que se dice a si mismo relacionado a los demás, las situaciones que vive, la vida, problemas que presenta y sobre sí mismo), las emociones y los sentimientos que experimenta. Al mismo tiempo, esta respuesta emocional influirá en la comportamental de la persona frente a una situación o una conducta de otro o frente a los síntomas que experimente, según el caso.

Por otra parte, cabe considerar que la terapia cognitiva de Beck  se sustenta sobre los siguientes supuestos básicos: (a) Las personas no son solos receptores  de los estímulos  ambientales sino que forman activamente su realidad. (b) La cognición es mediadora entre los estímulos y las respuestas (cognitivas, emotivas o conductuales). (d) La modificación del procesamiento cognitivo de la información es el núcleo del proceso de cambios (sistemas de atribución, creencias,   esquemas, entre otras).

Lo expresado indica que la orientación cognitivo-conductual del director o gerente educativo debe operacionalizarse desde el contexto de las innovaciones educativas, razón por la que requiere de conocimientos puntuales aplicables a las áreas específicas en su desempeño gerencial, lo que a su vez alude al enriquecimiento intelectual y profesional bajo el criterio de un liderazgo asertivo que posibilita el trabajo con y a través del individuo así como los grupos para el logro de los objetivos institucionales.

Justificación del diseño del programa

Asimismo el programa está fundamentado en la teoría del aprendizaje  social de Bandura, la teoría cognitiva de Aaron Beck y el modelo de planificación de Rosales Medrano (1991), el cual plantea desarrollar los siguiente pasos: a). las necesidades Instruccionales que justifican la propuesta; b). El objetivo terminal; c). Análisis de tareas relacionadas a los pasos a seguir para desarrollar la temática; d) Conducta a lograr en los participantes; e). Conducta de entrada de los participantes reflejada en el estado emocional que presentan los participantes, necesidades e intereses, lo que desean cambiar; f) Contenidos o temáticas a desarrollar; g). Estrategias, técnicas, métodos o ejercicios conductuales a utilizar; h). Evaluación a través de la participación, y nivel de compromiso.

En consecuencia, atendiendo a los criterios sugeridos en las teorías de Albert Bandura; quien indica que la mediación cognoscitiva son los factores cognitivos determinantes de los acontecimientos del entorno los cuales serán observados y la teoría cognitiva de Aaron Beck, esta refiere que las emociones son importantes ya que alertan las necesidades ayudando a producir las conductas necesarias para el logro de objetivos y que tanto emociones y conductas es pertinente cambiar aquellas que sean disfuncionales  y que conlleven a no lograr los objetivos propuestos, al mismo tiempo corregir los pensamientos que causan dichas emociones o conductas por lo tanto sirven de fundamentación a la propuesta.

Estructura del Programa

El programa de orientación cognitivo conductual para instaurar un liderazgo asertivo representa un aporte significativo a las instituciones educativas participantes en el estudio con el propósito de que optimicen su desempeño gerencial.

En este orden de ideas se plantean los siguientes aspectos relativos a la administración del programa con el propósito de que se convierta en una alternativa válida  para incrementar el desempeño gerencial de los directivos de los liceos Bolivarianos Ubicados en el sector El obelisco, de Barquisimeto, municipio Iribarren del Estado Lara, asimismo  será aplicado a docentes con cargo de directivos que labora en dicha institución.

El programa será desarrollado a través de talleres dictados por facilitadores expertos en gerencia educativa, liderazgo, supervisión, entre otras ramas afines a la educación.

Será ejecutado con un horario flexible que dará un total de 30 horas académicas,  los días que se estipulen de acuerdo a la disponibilidad de tiempo del grupo. El calendario será estipulado para el nuevo año escolar 2010-2011.

Los participantes serán los directivos que integran la muestra censal del estudio. El seguimiento tendrá como objetivo fundamental detectar si los directivos presentan dificultades para aplicar en su centro laboral los aspectos teóricos-conceptuales suministrados en el programa, con la intención de realimentarlos para evitar que en la aplicabilidad se desvirtúen los principios y fundamentos del liderazgo asertivo.

Todas las actividades se evaluarán de acuerdo a un criterio, por el cual los participantes deberán asistir a todas las actividades a ejecutar en los talleres, ya que la asistencia, la participación individual y grupal, la puntualidad y la responsabilidad son los aspectos a evaluar.

Cada participante recibirá un certificado que acredite la aprobación del programa con su respectiva información: nombre del taller, tiempo (fecha, horas) y facilitadores del mismo.
Seguidamente se presenta un cuadro contentivo del número de sesiones a desarrollar en el programa, los contenidos previstos en cada una de las mismas y las horas estipuladas para dictarlo:
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{ proparsionsra s nutrisntes para sunacimisnto.. comienzs a fover y usted ©
siente 1a fvia y observa su proceso escuchando como casn las goras dt |
i aguas.
i > Siente ol calor del 5ol que Je ena ce energia.. Siente como usted
 toms de s tirs. cel sgus, Sl s0l. ! viento 1030 o que e necesia pars ©
comenzara cracer.y fe nace una hoja. Lusgo crece y se conviene en ama. §
> Posteromente crece y da flores y fruos.
> Usted es ahora un srbol que sentey se mece i compds de s misics
: que produce & viento, se imagina pequefo o grande: con flores o frutos y £
§ saginse sera séjese i y vvala expuriencia.._ escuche misica y bae. |
musase...respire profundamene y vusia de ruevo 3 su posicin orginaly §
ubiuese en ¢l 3quiy en ¢l ahora 3
i > Afinaizarslgiercicio imaginari, os panicisatesverinun drbelen i |
§ ozsisy en casarama estars nombre de o33 pamiciante con un mensse ¢
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Una condicta sseriva mpica 3 expresion drecia oe s propios sentmentos, ¢
Geseos. sersans egimesy 0pnanessn sMenzar o casig 3 ok Semas |
S0V o5 Serachos G2 2533 personas L3 ssSrEon MOies ESEels hes und
mismo al expresar necesidades propas y defender los propios derechos y
respeto hacia los derechos y necesidades de las otras personss. El indviduo.
tine que reconcosriamoen cusles son sus respansac dases o1 253 SnaTeny
2us conzecienciss resuian Se 3 SxpreRen Se sus semimenios

Los principios asertivos, dentfican el modelo de efectividad personal que pace
el profundo respeto i yo, s pante del pincipio del profundo respeto al mas car.
3610 38 12n=m s ComD perEina NUSSIrD 0, MUBSTD CLETED, MBI 2. 230
3 seniar i3l respsto, cosemas respetar 3 5 demas

Alguncs isancos de I3 sfectvidsd personal mian Sesce 3 vemeniz
psicolégica-administrativa, ya desde Ston Mayo, y en su escuela humano-
relaclonista se preciso que el estado de satisfaccon personal de los emplesdos,

rsnizats uns mayer producivas en 5 empresss o f3breas 33 surns
TR s soan Gantcoy arevss s ackssose alos PovSiet s
particde as necesiiades bsicas, l continuaran 135 de sequndad, de pentenencs.
igentoss, o sutcesima. Se soreciseon sstste y de B30 Messiuses y
finalmente las necesidades de sutorrealzacion. Todo €510 10 €5 1302 NUEVO, 500
5e r@30iona pars Sentfies ue =l mosei Se Sfeciv 33 personaly3 ha 50
estudiado pantiendo de Ia comprension y empatia hacia ko5 indviduos.

‘Existen numerosas definidones de Asentividad, &5 una palsbra de moda que
sueha anovedad y que. en efecto, designa un enfoque muy modermo y dindmico.

La palatra proviene dellatn asserere, asser fum (Asercio) aue signfica
afitmar. Asi puss. Asenivioad signiica sfmacien de i propa personaiss.
Gonfarza en simismo, autoestma. aploms, fe gozosa en e runk de a ustica y
3 versas viaisas punie, comuneseiin a5 y Sleenie

13 ssemicad puse auaTs mUCTD 3 MEOE NAYA COTUICHTN 3 BT
nusits mevesnon o s e ) 3 G 3 s s metim
9% que DA eI oM 1 COTOYIETET TR 8 G SRR
R 183 SRrEEToR 30 33783 56 33rEa0n.
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En'in piincipw, 13 3senividad fue concabids como una carscieristica g a §

[personaidad. En esos termings se penso que agunas pESONaS &1an aSETAS

§ curas no. Afos mas tsrde, basados en (s coservacion oe qus Is mayoris G 33

} personas podian serasertivas en agunas cireunstncias y pocoo nada en otas.
Wolpe y Lazarus. redefinieron el concepto comla expresion de s derechos y

§ semtimienios personales.

La canduets sseniva sedinge 3 efensa g los derecnos propias e mado |
131 gue 10 58 vioken o 3jencs. L3 persona aseniva, consigue Sxpresar sus
g3sios = misreses oe foms ssconianes. naDar o2 3 MENG $n veLenz
Seagiaros n3la308 S0 incomedas, Sseresar 1 Mess, SbenEmEnie, peat |
selaraciones oe a5 cosas y s3ber Seer e,

Caracarisgose dé una persons sceriva.
§ T freons ssene sente una gran ioensd pard mandestarse, para
xpresar bus o5, 10 3ue pensa,loque senie y quers s asimara os semss.
(€ empitido)

s c3oszde comunicarse con f3ciidss y 15ensd can cusiquer persons,
se3 st axfraia o cononida y su comunicacion se carscienaa por ser arecta
 sens franes y ssseusas.

£n toas sus scziones y =0 manfestaciones se resgeta 3 3 M3y
302013 sus [miscanss, tene semere su props 3k y 585315 S0 USRI,
25 cecr. 58 30recia y s2 quere 3 5 mEmS. 13l como 82

‘S v tiene un enfosue scivo, pues sate s Qus Quere y trEkaE pare
‘conseguirol haciendo o necesario para que las cosas sucedan, en vez de
‘esperar pasjvament 3 que estos suosdan por arte de magia. £ Mas proactive
que activo.

Acepis o reenazs de su mundo emozonsl 3 lss cersonss: con
Sefieadezs, paro con frmazs, 2513DIEcE BuEnes van 3 S Sus misas y duEnes
ro.

Se manifiesta emocioraiment fbre para expresar sus sentiments. Evita §
oG8 sttemos:po un 800 epresiony 9 1 ir0 8 expreson aresa y
ructiva.
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AneXo 9

‘Componentes no verbales de la comunicacion asertiva

L3 comunicseion 1o versal £ormuchno aue se guers 2l 25 neviste s
resancia se oiras personas. Un naiicuo pusde Sec s no nabiar, o ser ncagsz
e comunicarse verbalmente: pero, todavia siue emisendo menSajes acerca de
Simismo a traves de su cara y su Cusrpo. Los mensajes no verbais 3 menudo
o tamizn recioiz0s oe formamed consenis: 3 genie s=foms cpnones oz
los demas a panirde su conducta no verbal, sin saber Kentiicar exactamente
que es ko sgradabl o imtante de cada persona en cugstion.

Para que un mensaje se considers transmitdo d forma sociaiment habil
(asetiva). Ias seRales o verbales fienen que ser congruentes con &l contendo
vertal

Las personas no asertivas carecen a menudo de la habiidad para dominar
o5 compsneniss vertales y no verbsies 3popsass Se 3 conduta y o2
aplcarios conuntamente, sin incongruencias. En un estudio realzado por
Romanoy Belack, a1a hora de evaluar una conducts aseriva, eran a postura,
‘expresion facialy I entonacion a5 conductas no verbales que mas stamente se
relacionaban con &l mensaje vartal,

5 imponants entenser s naiuralezs Se 13 comunicacion 3sea, ya ue
‘25t cusliaas e 3 pans nucear Ge 1023 organascion empresata Farai 530,
3y Gue tener n CLenis Su MEanane s 613 maner con exto 35 rEasenes
humanas y poder sobrevivir £n un mundo totaimente globalzado.
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renovacien para interpretar £50s cambios y asuminos con Exto para Su Geston

gerencal

En este sentido, & gerente del nuevo sigho ha de atender tres aspectos

fundamertaies

> LaEstructura: Los gerentes pusden aterar o variar componentes estructurales
gue permitan i3 escentialzscion de 13 toma de decisines, l3s respustas
eficaces y sficienies 3 los cambios que surgen &n 8l mereado, presEnar 3 ks
empisados y reportar mejores resutados cuaitativos
Ls Tecnologia: Los gérenies tambien pusden aterar o varisr componenies
estructurales que permien la descentraizacion de la toma de deciswnes. las
respuestas sficaces y sficienies 3 los cambos que suen en & mewade,
Brasenvar a los empissdos y reportar mejores resuads CUSIINGS.
La Tecnologia:Los gerentestambien pueden moditcar la tecrologia que utizan
para reaicar Ia conversién de los insumos en productos. En la actuaidad. los
cambios en este paticular, susien impicar la adquisicion dé un NUEYO EQuipO.
hersmientas o metodos s suiomsizscen o 3 compuiasien. ¥ mas reseniemene
tecnologias de Ia comuricacion como I3 de intemet.
Enlas personas: Los gerentes en el giercicio de sus funciones gerenciales de
oordinar, irgiry controlar en sintonia con s nueios cambios ha de onentar us
esiverzos para ¢l desarolo de actiudes, expeciatvas, percepciones y
comportamentopor parie Se 55 personss que Ssian b3 su mangs. E1 el pocess
e adaptacion cel gerente respacto a 55 exgencias ol medioy e 3 3ctual spoca
hace necesario que el gerente intemaice dos concepiosde gran mportanci y de
gran ayuda para ograt o indicado.
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AneXo 9

> U Crestividad: Asumzndais 2oma 3 cagscisad de camear des an uns
forma irica de encontrar vinculos inusuales entre varas iieas.

> La innovacién: Tomindoko como proceso de tomar una idea creativa y
transformaria en un producto, servicio © método de operacion Ut quizas 1o
Signfiesti 58 amess concestcs =5 que &l gerenie seieoans 35 vnes =
I3 organizacion sobre lss Cuales dsbers irabajar esforzarse gara estimurian
necesara innovacion. De alli que, ha de traiar as siquientes varisbles.

» Variables Estructurales Comprence Esiructurss organcas, reeurscs
i abundantes, intensa comunicacion entre as unidades. H

i > Variables Cultuales: Comprende: Acepacion e a ambigiesas. trancia
hacia lo imprictico. pocos controles extemos, toerancia haca el resgo.
tolerancia frente ai conficts, enfoque centrado en los fnes, enfoque 06 |
sistema sbierto

i > Variables de Recursos Humanos: Comprene: Interso compromso con 13
capacitacion y el desarrolo, Ata 5equad en o raba, pErs0nas Creatvas
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ANeXo 9

> _Habilidad Conceptual: Corsiste &n Ia cagacicas oe percvi 3 13
organzacion como un todo, reconocer sus elementos, us infeacoones enre o5
mismos.y cémo los cambios en alguna pare dea organzacién afectan 3 odos
los Gemas siemerics

> Habilidad de Comportamiento: Imgics s utizacion del conocimiznto
para comprendr sl comoY por qué del comporiamiento humano. Fara lograr 13l
Comprension, Se requiars o conocimiento Gz Ias SptRuGEs y Cresnciss Que
comparten los indiiduos y los gropos y ¢6mo esos elementos determinan su

> Habilidades delmplementacion: Envushe i utizscion ol conosmens

ara eluso de fos imitados recursos £n una So0E333 COMPEITNG MEIuYENdD 3 SU
vezias habiidades de: mirar hacia delarte.. buscar ganancias en ambiente de
‘de compatic para el logro de resuhiadosposis.

fes Evaluativas: Impica spreciar  valor g kos procesos y
logros de Ia organizacion, comprendiendo 3l mismo fiempo, Ia habiidades de
Erocesar anaizary presentsr nfomazien Senifos Sesiacenes & nacr 3
direccion a segur y proporcionar retroalimentacion tendente a reduci 135
varaciones dentro de kos limites de tiempo estabieciios
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> Estar conscients ss mas importants qus ser ntelgents: Los gererss risos.
 seran 3quecs qus sean cacaces 08 e OBRlgaEe 08 I acs Conceni: que
e scnics 21 s casn | uhien Sy SH0UD 02 ComIman 633 e G
& ncad yvargurda

> Posser visln para crear Tuturo: E1 U 0rgaZIcHn G802 SO 1 S
§ 30 08 naca o se e 1eg3. qué 52 Geses S3rs | Coma 58 e g £
gurene e Imovcarss y TG o0 Al 003 3 @ recotn G8
famoma cas gamiza g n swaue o vmmo ) s omensE s
 encieran ainesuos con 1 GRERND Comin

> Posssr pensamientos sistemios: S ssenca qus s g Egm B
nazican oe penes 20 ) come 02 9ran A | QUs BiEUEn 21 s ren s s
 imovcanonss 52 s e 21 s secas s

> Sor prosctio y fixibie para adaptarse sl sntormo: © garens g2ce 52 casaz
i R T T
§ sanziamane cesthic Sane cernr s T3vos Como una 970 SevRGs) i
i > posser Nabikiad para mansfar Incortioumbrs, c309 y SmDigUsdad: 21 sk
gerees recas 13 mayor respovsaNRd 02 ISR ® CATIDO Y ATEGCRr ¥ A I35
hiaconss que 52 EreseTn 1 & MR ST, CaBl Semgre Con INXMSCN IS,
Do omn e caneas o qus 33 ogmIInon &) meds 08 3% 0 5
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Ls sociedad Venszolana sta confrontando diversos problemss en materia
{ sconomica, sooal paltica, sducativay cutural os Cusles pusden ser stendoos
£ conaficscia, ssumend un cos Son o sery00 £ £3ne O gerenie BLOIS, 3
 quien se ke sugiere adoptar y desarmolar os siguientes atrbutos:

> Elbienestar dels sociedad: Asumi qus & bienesisr oz 3 socesss asia
por encima de los intereses pariculares del servidor pibiico.

i > Poseer opiniones propias ¢ independencia de crierios: No ctesece's
rupos 9@ presion, sus Gecisiones estan oneniasas hacia €l mejor CumpimEnto
e sus funciones piblicas y satisfacer las necesidades de la mayori.

> Devolverleala sociedad Ia capacidad de decision: Debs canssersr
que los ciudadancs tienen suficente madurez como para resohver muchos de sus
roiems y ara spnar & nflr S3bre tems o8 Mayar mesnan

i > Debe creer en la democracia profundaments: Decs creseniar un |
respeto absoluto al régimen legal, estimulando con su ejemplo una sockdad
 fguaimente oe respeto 3 a instiucienaigad semoeratica.

> Debe tener ideas nuevas: siar compromatids con & cambio profunds
§ del pais. 2 todos los riveles y entender ese cambio como Gnica akemativa para
: sair adelante.

> Ser comprobadamente honesto: Enfrentarse 3 s vicios 3¢ comupcién
§ con ceneza y energia para iminar ese flagelo d s sociedad Venezolana.

> Estar capacitado técnica y gerencialmente: S uns prsona con s
§ formacion necesaris pars comprenser s complejdsd de los probemss que
enfrentar y resolver.
> Estar actualizado: Conocerlo que sucede an Venszusa y nslresto del
§ munco,
i Tenerunavisiondel pais: Tratajsr g3rs uns Venemels srsseers. con
£ un gotiemo capaz una economia competaiva, leyes justas y modemas, y una
Sockedad soidari. |
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ESTRATEGIAS COGNITIVO CONDUCTUALES
PARAINSTAURAR UN
LIDERAZGO ASERTIVO

Necesidades Instruccionales:
romauer 1 08 sariosanes ssvaega Qus N 3 oGeRas 08 SEIE
QueIos Beren 3 matcar 0 camDar surepET0 02 CONACTES GRTO G2 13
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oS08 cmode un g0 HEPO

Objetivos Instruccionales:

= Promaw & vap gues w0
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Bt 3 e BTES o8 £ue

= Humanos: Coxanazx.

e = Matorabs: Gutn o3 &
Téenicas: Sacatadey Gnamica gruga, OIS0

Dramicss grgass marcanes cape o ozana 123

Eaosiconss o= colarss y guia 02 30070

ssas s Trazmn

Uso e vioeo seam

‘Baxacon o2 concusiones

Anlisis de Tareas Instruccionales:
Oiamica o insraccion grugat: B aieo GEstca%

¥aRgEs COOING ConducRee 3 iz
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s 3
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‘Objetivo del Taller.
Promover en los panticipantes medios que faciiten os procesos de
‘sprendizie que ks even 3 modiicar o cambiar su fepertond de conductas
dentro de Ia insttucion educativa.
= Finslidag: Promover o tstao grgs! con af sgone G Gess y
sugerenciss oas busca 3 mear Shemais
= Frevsiece: £ grsss fores avscos sond & Har premuse o cims
‘organizacional ammorioso y FAMKIBANG.

5 somase poporcion 2 cata sungrgo ua o3 gra Que Oasciea wa
conticia e sminos Ticos. Ades OR0e SSEDACK 135 M3 QU QU ACTY &
Sy caTera, qua conucT quie reducr oIncreman
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AUTOR: cornier

Fecha: 1994

‘Estrategias Cognitivo Conductuales para el
Ejercicio de un Liderazgo Asertivo

En primer insisncs, se mencons & Mogelsmento, estrstegis del
Aprendizsie Socis| de Bandus (ob. ), también denominsds modeisdo, £
sutor define &l modeladocomo 21 proceso de sprandizse obsenvacon:
donde is conductade un indviduo 0 grupo-=| modelo- scts como estimud
psrs los penssmientos, acttudes o conductss de otro indviduo grupo gus
observs s sjecucion del modelo”, ls cusl ests bssads en mitscon y.
sprendizeg obsascionsl. o5 stributos b3sicos de Is fundsmentscd
129708 dalmadalado propussios porelpropio Banzurs son prazentada =
n forms preciss y conciss en los siguientes psrémetros

1.- Supuesto bisico: Por observacin y modelsdo se sprende ls
msyor pariz de ia conducts humns.

2. Premisa fundamental: 5 por mesio d Is obsenscin de 's
conductade os dems y delresutsdo que ders que en un praGDi =5
suscaptive da sprandars o varsr cusiquier comporamiznto que s2
pueds sdauiro modificar de s experencis drects.

3.- Procesos de mediacién simbélica: £ sujsto no sdquiers
ssocisciones espacificss E-R sno reprasentscones smodicss de I
conducts modelsds.

4.-Prosedimiento general de aplicaciony efectos delmodelado £1
sujsto 0dsens Ia conducts del modso y s mis con &1 obstivode sdquin
nuevos pstones e respuests, sprendizs;ede nuerss conduciss que 1o
contabals personsincisiments, fortsiecer o eviar respuestas, también
par facitaris sjzcucind respussiasys existentes an 2l rpartoro dal

sujetoy por itimo el efecto de facitacion de ls ejecucion de pstrones.
conductusies sprandidos con snterondsd como consecuencis de I
observecin de un modelo
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i 5-Desamoloce lenguse corarsl asecuase. Se dan una sens ds pautas e
‘componamiento en cuanio 3 lengusje no verbal (ia mitada, &l tono de voz. I3
‘postura). y se dan las oportunas indicacones para que I3 persona ensaye anieun |
espep.

6. Aprender a identificar y evitar lss manipulaciones de los demas. En
‘ocasiones, algunas personas ublizan maripulacones, hackndosentir culpabie al
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